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El presente estudio busca determinar la problemática en la implementación de la ley de 
servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, pues el Perú desea ser partícipe de la 
OCDE, aplicar las mejores políticas públicas, brindar un servicio de calidad a la ciudadanía, 
a través de la Reforma de Modernización del Estado y la meritocracia, la que a nivel nacional 
muestra un lento avance en su implementación por lo que debe identificarse los 
inconvenientes en busca de la mejora; con paradigma naturalista, metodología cualitativa y 
tipo fenomenológico, estudió la percepción de los sujetos respecto al fenómeno de la 
meritocracia. Se recolectó datos de diez servidores de la entidad que se encuentran laborando 
bajo el Decreto Legislativo N°276 y N°728, con la técnica de la Entrevista e instrumento 
Guía de preguntas en relación a cuatro pre categorías (Inicio de incorporación al proceso de 
tránsito y preparación de la entidad, Análisis situacional de la entidad, Aplicación de mejora 
interna y Concurso bajo el nuevo régimen) y doce rasgos. Los resultados indicaron que los 
problemas en la implementación están relacionados principalmente con la resistencia de los 
trabajadores, integrantes de la comisión de tránsito y sindicatos, a la meritocracia, debido al 
desconocimiento de la norma; falta de interés de las autoridades; a la falta de presupuesto; 
falta de objetivos a mediano y largo plazo debido a los cambios constantes de gestión y, falta 
articulación con los entes rectores; temor de la influencia política y por amistad y normas 
complejos y cambiantes. Las conclusiones son las siguientes: 1) Conflicto de intereses entre 
el Estado, las autoridades y los trabajadores; resistencia a la meritocracia, temor a la 
competencia, a las evaluaciones y al despido laboral, 2) Falta de presupuesto del Tesoro 
Público, 3) Cambios constantes de titulares (amenazas) que conlleva a rotaciones continúas 
de integrantes de la comisión de tránsito (debilidades) y falta de planificación estratégica (en 
contradicción con la política de modernización, 4) Falta de articulación interinstitucional, 5) 
Influencia política y amical, 6) Normativa, metodologías cambiantes, complejas y 
contradictorias y 7) Percepción de los trabajadores que la entidad cuenta con personal 
calificado. 






The purpose of this study is to determine the problem in the implementation of the civil 
service law in the Sociedad de Beneficencia de Piura, because, like other countries, Peru 
wishes to participate in the OECD, apply the best public policies in search of provide a 
quality, efficient and effective service to citizens, through the State Modernization Reform 
and meritocracy, which at the national level shows a slow progress in its implementation, so 
that the inconveniences must be identified in search of improvement ; With naturalistic 
paradigm, qualitative methodology and phenomenological type, he studied the perception of 
the subjects regarding the phenomenon of meritocracy. Data were collected from ten servers 
of the entity that are working under Legislative Decree No. 276 and No. 728, with the 
Interview technique and question guide instrument in relation to four pre categories (Start of 
incorporation into the transit process and preparation of the entity, situational analysis of the 
entity, application of internal improvement and competition under the new regime) and 
twelve features. The results indicated that the problems in the implementation are mainly 
related to the resistance of workers, members of the transit commission and unions to 
meritocracy, due to ignorance of the norm; lack of interest of the authorities; to the lack of 
budget of the Public Treasury; lack of medium and long-term objectives due to constant 
management changes and, lack of coordination and articulation with the governing bodies; 
fear of political and friendship influence and complex and changing norms. The conclusions 
are the following: 1) Conflict of interests between the State, the authorities and the workers; 
resistance to meritocracy, fear of competition, evaluations and dismissal from work, 2) Lack 
of public treasury budget, 3) Constant changes in headlines (threats) that lead to continuous 
rotations of members of the transit commission (weaknesses) ) and lack of strategic planning 
(in contradiction with the modernization policy, 4) Lack of inter-institutional articulation, 5) 
Political and amical influence, 6) Regulations, changing, complex and contradictory 
methodologies and 7) Perception of the workers that the entity has With qualified staff. 





El Perú se encuentra implementando reformas de Estado con la finalidad de ser integrante 
del Organismo para la Cooperación y Desarrollo Económico conformado por los países que 
aplican la mejores prácticas gubernamentales, para dicho objetivo ha invitado entre otros 
países, a Perú, se han dado algunos avances como la suscripción del Acuerdo Nacional 
(2002) Plan Binacional hacia el 2021, emitido 35 Políticas Públicas y la Ley de 
Modernización del Estado siendo uno de los pilares centrales la Meritocracia, como un 
política orientada a brindar servicios de calidad a la ciudadanía, a través del recurso humano 
motivado e incentivado, no por tiempo de servicios, sino por el rendimiento, productividad 
y competencia. 
Igualmente, como en otros países, en el año 2003, Chile decidió aplicar una reforma de 
Estado, entre ellas, el esquema organizacional aplicando la meritocracia o servicio civil para 
enfrentar diversos problemas que se presentaban en el sector público. Ingraham (como se 
citó Bohórquez 2015), nos alerta que los objetivos de un servicio civil son: 1) permitir la 
captación de personal competente en las entidades públicas; 2) reconocer la actuación de los 
servidores públicos; y,3) brindar lineamientos para la organización del personal. Se llegaron 
a acuerdos entre el Presidente de dicho país con sus opositores, como: 1) Profesionalización 
del servicio público, 2) Creación de una Dirección del Servicio Civil, 3) Mejorar y 
profesionalizar la alta dirección pública, y 4) Unificar la normativa presupuestaria en 
relación al personal 
La escasa meritocracia en el Perú conlleva a la ineficacia de la gestión pública. Vásquez 
(2018) afirmó que es escaso el conocimiento del personal administrativo, que dirige y 
controla las actividades de gestión pública, lo que conlleva ineficacia y disconformidad de 
la población. 
En Perú se han iniciado medidas para aumentar la eficacia y eficiencia para un servicio de 
calidad al ciudadano, mediante la Ley de Servicio civil, sin embargo, las continuas 
rotaciones de los jefes de las áreas de Recursos Humanos y de Planificación y Presupuesto 
de las entidades que deben implementar la ley de servicio civil; grado de injerencia de los 
sindicatos; y, la complejidad de las herramientas, genera retraso en la implementación de 
esta reforma del estado (Torres, 2016). No sólo estos factores sino también otros 
inconvenientes, como la falta de presupuesto y financiamiento de los puestos que ocupe el 
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personal del nuevo régimen, para la contratación de consultoría que ejecuten el Mapeo de 
Puestos y de Procesos en éste proceso de tránsito y la escasa casi nula capacitación a los 
servidores en estos instrumentos. 
Esta problemática se presenta en la gran mayoría de entidades públicas pues de las más de 
2,900 entidades sólo 391 han iniciado el tránsito a la Ley aun cuando el plazo de 
implementación venció el 31.12.2017 (a la fecha SERVIR ha señalado que es progresivo y 
voluntario). Siendo que el capital humano público pasa por una difícil situación, lo que 
significa un problema que imposibilita la eficacia y eficiencia de la gestión pública, que 
favorece la corrupción y creando una imagen negativa de las instituciones ante la ciudadanía. 
Las necesidades de la sociedad no están siendo cubiertas debido a que los servidores 
públicos, no tienen las suficientes capacidades para atender dichas demandas, siendo las 
causas diferentes, como la ausencia de políticas de personal, la presencia de varios 
regímenes laborales con diferencias salariales que genera desmotivación, la débil 
capacitación, el cambio constante de los titulares, la carencia de incentivos, el favoritismo, 
la inadecuada estructura organizacional, el desconociendo de la normativa que origina 
resistencia de los Sindicatos ante un nuevo Régimen meritocrático (como SERVIR), sin 
indicadores de desempeño, sin evaluación del rendimiento, conflicto de intereses, falta de 
profesionales que conformen los Comités de Tránsito a la Ley meritocrática; base legal 
compleja, cambiante y sin difusión adecuada; falta de orientaciones y de asignación de 
presupuestos de los entes rectores, falta de planificación; influyen negativamente no 
permitiendo un avance significativo en la ejecución de la Ley de SERVIR en las entidades 
En la Sociedad de Beneficencia de Piura, se presenta las situaciones descritas en el párrafo 
anterior, agregando además: que en la Planificación además de la falta de articulación de 
objetivos, el Ministerio de la Mujer y Poblaciones Vulnerables (MIMP), ente rector de 
Beneficencias, no ha elaborado ni difundido oportunamente (2014-2018) su Plan Estratégico 
Sectorial Multianual (PESEM), como estableció CEPLAN concordante con el Primer Pilar 
central de la Reforma del Estado: Políticas Públicas, Planes Estratégicos y Operativos, lo 
que significa que no ha existido un análisis prospectivo, objetivos, variables, indicadores o 
metas, ni ruta estratégica que orienten el accionar de dichas entidades, sumado a que a partir 
de mayo 2019, entró en vigencia el Decreto Legislativo N°1411 que regula un nuevo 
funcionamiento de Beneficencias haciendo más compleja la normativa. Por ello, dichas 
entidades no pueden transitar a la Ley de SERVIR debido a estos factores de planificación, 
organización, dirección y control, que limitan la implementación de la meritocracia. 
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Ante esta realidad problemática percibida por los ciudadanos y de los hallazgos de la 
investigación, junto con los trabajos ya realizados, es necesaria la revisión de la política 
pública (meritocracia como pilar central de la Reforma de Modernización) por los que toman 
las decisiones en base a una solución técnica. Así refiere Esparch (2012) cuando señala que 
una política ingresa a la agenda cuando se dan tres factores: (i) que los ciudadanos perciban 
un problema; (ii) que las fuerzas políticas se alineen para analizar el problema; y, (iii) que se 
plantee una solución técnica para resolver el problema. 
 
Arámbula Quiñones (2015) con su investigación adiciona teoría en relación a los sistemas 
de servicio civil. Su objetivo fue determinar la relación entre la meritocracia y el 
desenvolvimiento de la alta dirección pública en Chile. Los específicos fueron 4: 1) 
Establecer la relación entre el ámbito funcional y el desarrollo de la Alta Dirección, 2) 
Establecer la relación entre la Esfera de discrecionalidad y el crecimiento de la Alta 
Dirección, 3) Establecer la relación entre el sistema de responsabilización y el crecimiento 
de la Alta Dirección 4) Establecer la relación entre el incentivación y el crecimiento de la 
Alta Dirección. El tipo de estudio es un análisis longitudinal en el que el “Sistema de Alta 
Dirección Pública” se diseñó (del periodo 2002 - 2015), con la finalidad de incrementar la 
calidad en el sector público en Chile. Se basa en una revisión y análisis de información 
cuantitativa y cualitativa en base a las experiencias de 28 actores. No lo señala, pero se 
supone que se utilizó el método hipotético deductivo, pues se inicia con lo general (marco 
teórico) a conclusiones. La muestra consistió en 28 entrevistados. La Variable Dependiente 
(Diseño y desarrollo de la Alta Dirección Pública) que se refiere como “Espacio 
institucional” se ha desarrollado en 4 dimensiones: 1) Esfera funcional; 2) Esfera de 
discrecionalidad; 3) Sistema de responsabilidad; y, 4) Sistema de incentivos, a medir en 12 
indicadores: 1) que el tema sea “políticamente neutro”; 2) que rol del titular no esté 
politizado; 3) que el producto (output) que se espera obtener se pueda medir y estandarizar; 
y, 4) que las políticas y procedimientos puedan sistematizarse en un sistema; 5) gestión 
financiera 6) gestión de personas; 7) una esfera de discrecionalidad que no acepte 
interferencia ni burocrática; 8) un sistema de evaluación del desempeño y gestión sobre el 
rendimiento; 9) Una política de premios e incentivos, en base a la evaluación; y, 10) servicio 
que se sustente en racionalidad económica; motivación: 11) teoría de las expectativas y 12) 
teoría del refuerzo. La variable Independiente “profesionalización”, relacionadas con la 
capacidad de producir y ofertar directivos profesionales, cuenta con 4 dimensiones: 1) Base 
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de conocimientos, 2) filtros de reclutamiento del personal, 3) Formas de asociar y 4) Sistema 
de valores. Sus Indicadores son 10 : 1) Competencias personales, 2) interpersonales, 3) para 
la información, 4) para la acción 5) publicidad 6) concursos abiertos, 7) trato igualitario, 8) 
selección por meritocracia y capacidad, 9) orientación al servicio público, 10) racionalidad 
económica. Los hallazgos indican que el Sistema de Alta Dirección en Chile es una reforma 
muy importante y que el ambiente político tuvo un rol muy importante. Otra conclusión es 
que esta reforma ha ocasionado politización, por lo que la meritocracia no es efectiva. 
 
Bohórquez Mendez (2015) en su trabajo de investigación hace una enumeración de los 
principales momentos históricos en la implementación de la Reforma meritocrática en 
Colombia, y analiza los elementos, orígenes y efectos de la incorporación del mérito en el 
tema legal colombiano. Tiene como objetivo general analizar e identificar los aspectos más 
importantes y emitir resultados sobre la evolución en la ejecución de la meritocracia en 
Colombia. Sus objetivos específicos son determinar la relación entre el servicio civil y la 
burocracia, el servicio civil y el empleo público y el servicio civil y la carrera administrativa. 
El tipo es Descriptivo, no menciona el diseño de la investigación, pero se supone que es No 
Experimental de corte transversal (no hubo manipulación ni prueba de las variables de 
estudio y se midió las variables en un espacio y tiempo específico) y el enfoque es cualitativo. 
Utilizó el método hipotético Deductivo, pues se parte de lo general a lo particular. Ha 
revisado una variada bibliografía y fuente documental, la que se caracteriza por la dispersión 
de la información. No especifica la población ni la muestra. El estudio se realizó en 3 
dimensiones: 1) La meritocracia y la burocracia, 2) La meritocracia y el empleo público y 3) 
La meritocracia y la carrera administrativa. Las conclusiones a las que arribó es que existe 
una inadecuada estructura del modelo de gestión de los recursos humanos en Colombia, la 
ausencia de un marco general del empleo o función pública, que brinde los lineamientos en 
la relación laboral con la Administración Pública. Señala la necesidad de separar con claridad 
y precisión las acciones del binomio política/administración y la necesidad de supervisar los 
concursos de méritos. 
 
Cantoral Licla (2018), estudió el vínculo entre las competencias del Gerente Público y el 
clima de la organización en las UGELs de Lima Metropolitana en relación a la reforma 
meritocrática. El objetivo fue definir la relación de las competencias del Gerente Público y 
el clima de la organización. Los objetivos específicos fueron siete: 1) Identificar la relación 
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entre los resultados y el clima organizacional, 2) Establecer la relación entre la actitud en 
brindar servicios y el ambiente organizacional, 3) Identificar la relación entre la 
comunicación y el ambiente organizacional, 4) Identificar la relación entre el trabajo en 
equipos y el ambiente de la organización, 5) Identificar la relación entre liderazgo y el 
ambiente organizacional, 6) Identificar la relación mejora continua y el ambiente de la 
organización y 7) Identificar la relación entre el sentido de urgente y el ambiente 
organizacional. El tipo es básica, el nivel es descriptivo correlacionar, de diseño no 
experimental (no se manipuló ni se probó las variables y estas se midieron en un espacio y 
tiempo único) y el enfoque es cuantitativo. Utilizó el método hipotético deductivo, pues se 
parte de una Hipótesis y mediante deducciones se llega a conclusiones. La muestra fue de 
244 trabajadores de las UGEL´s de Lima Metropolitana de una población de 650 
trabajadores. Se utilizó la encuesta como técnica y el cuestionario como instrumento de 
recolección de datos. Se aplicó el juicio de expertos para la validez de los instrumentos y el 
alfa de Cronbach para la confiabilidad. El estudio midió 14 indicadores en 7 dimensiones: 
Cumplimiento eficiente de los objetivos, Orientación oportuna y normativa, Capacidad de 
escucha, Comunicación pertinente, Identificación de necesidades, Satisfacción oportuna, 
Cohesiona los grupos de trabajo, Compromete a la consecución de objetivos, Generación de 
oportunidades de mejora, Optimiza procesos, Visión compartida, Compromiso personal, 
Prioriza acciones y Perseverancia para el logro de objetivos. Las conclusiones fueron las 
siguientes:1) Que existe relación directa y moderada entre las competencias del gerente 
público y clima organizacional en las UGEL´s de Lima Metropolitana, 2) Existe relación 
directa y moderada entre la orientación a resultados como competencia del gerente público 
y el clima organizacional en las UGEL´s de Lima Metropolitana, 3) Existe relación directa 
y moderada entre la actitud de servicio como competencia del gerente público y el clima 
organizacional en las UGEL´s de Lima Metropolitana, 4) Existe relación directa y moderada 
entre la comunicación efectiva como competencia del gerente público y el clima 
organizacional en las UGEL´s de Lima Metropolitana, 5) Existe relación directa y moderada 
entre el trabajo en equipo como competencia del gerente público y el clima organizacional 
en las UGEL´s de Lima Metropolitana, 6) Existe relación directa y moderada entre el 
liderazgo como competencia del gerente público y el clima organizacional en las UGEL´s 
de Lima Metropolitana, 7) Existe relación directa y moderada entre la innovación y mejora 
continua como competencia del gerente público y el clima organizacional en las UGEL´s de 
Lima Metropolitana, 8) Existe relación directa y moderada entre el sentido de urgencia como 
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competencia del gerente público y el clima organizacional en las UGEL´s de Lima 
Metropolitana. 
 
Julca Roncal (2016), estudió la relación que existe entre la implantación del Régimen de 
Servicio Civil y la Gestión del personal, tiene como objetivo principal identificar la 
influencia de la profesionalización en la Gestión de Recursos Humanos de la Municipalidad 
Provincial de Cajabamba. Los objetivos específicos fueron: 1) Describir y calificar el nivel 
de implantación de la meritocracia en la entidad de estudio, 2) Calificar y caracterizar los 
procesos de gestión del personal que se presentan en dicha entidad, 3) Determinar la 
significancia de la relación entre la implantación del Régimen del Servicio Civil y la Gestión 
de Personal de la entidad municipal en estudio. El tipo de investigación es básica, el nivel de 
investigación es descriptivo correlacionar, de diseño no experimental de corte transversal (no 
se manipuló las variables de estudio y estas se midieron en un espacio y tiempo único) y el 
enfoque es cuantitativo y cualitativo. Utilizó el método hipotético Deductivo - Inductivo, pues 
se parte de lo general a lo particular. Se ha trabajado con dos poblaciones: 21 gerentes y 
subgerentes de la municipalidad y 01 integrante de la Comisión de Tránsito; la muestra por 
ser pequeña es igual que la población. Para las dos variables (independiente y dependiente) 
se utilizó como técnicas 1) el Análisis de la documentación con su instrumento fichas 
bibliográficas, que permitió revisar la normativa, ROF, MOF, CAP, PAP y otros, 2) La 
encuesta cuyo instrumento es el cuestionario, 3) La entrevista, cuyo instrumento es la Guía 
de entrevista, 4) navegación por internet en KHTLM, Mozilla, Google, etc. El estudio en la 
Variable Independiente (Implementación del Régimen de Servicio Civil) contó con 4 
dimensiones y midió 3 indicadores: Conocimiento de los objetivos del nuevo Régimen, 
Análisis de la situación de la entidad y mejora de procesos y puestos; en la Variable 
Dependiente (Gestión de Recursos Humanos) contó con 6 dimensiones y midió 7 indicadores 
: Captación de personal, Asignación de tareas, Evaluación del desempeño, remuneraciones, 
programas de Capacitación, ambiente laboral, Asistencia y permanencia del personal. Los 
hallazgos demuestran que las variables Implantación de la meritocracia y la Gestión del 
personal tienen correlación positiva y a su vez significativa. Las Conclusiones: 
1) Se ha demostrado la validez de la hipótesis, la implantación del Régimen del Servicio 
Civil y la Gestión del personal, se ha calificado cuantitativamente y cualitativamente según 
la naturaleza de las dimensiones e indicadores para poder entender su naturaleza y 
estadísticas, 2) En cuanto al nivel de implementación del Régimen del Servicio Civil se  ha 
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avanzado parcialmente en las tres etapas iniciales, la primera y tercera califican a nivel medio 
y la segunda a nivel muy bajo mientras que la cuarta etapa no ha sido calificada pues se ha 
programado concluir al año 2018, 3) La Gestión de Recursos Humanos también califica a 
nivel “medio”, lo cual se explica por el compromiso y expectativas generadas por el avance 
en el proceso de tránsito hacia el nuevo régimen y 4) El sentido y significancia de la relación 
entre las dos variables ha quedado demostrado mediante la prueba estadística de Correlación 
de Pearson. 
 
Torres Balcazar (2016) ha realizado un estudio que persigue como objetivo central 
desarrollar la relación existente entre variables agrupadas en torno a las características 
organizacionales, normatividad y herramientas, y liderazgo, y el grado de avance de los 
ministerios en su proceso de tránsito al régimen del servicio civil durante los dos primeros 
años que siguieron a la publicación de la Ley del Servicio Civil. Para ello, se han considerado 
los cinco objetivos específicos siguientes: 1) Explicar el proceso de tránsito de las entidades 
públicas al régimen del servicio civil en el marco de la reforma del servicio civil con énfasis 
especial en el caso de los ministerios del Estado peruano, 2) Caracterizar la situación actual 
de los recursos humanos que prestan servicios en los ministerios, 3) Analizar las 
características organizacionales que actúan como facilitadores u obstructores del proceso de 
tránsito en lo ministerios, 4) Evaluar las contingencias que se presentaron entre el diseño de 
herramientas por parte de SERVIR y la aplicación de estas por parte de los ministerios, 5) 
Determinar los tipos de liderazgo que surgieron en los ministerios para fomentar la 
aplicación de las herramientas del tránsito. Asumió la existencia de una variable dependiente 
y tres dimensiones con las que se relaciona y cuyas variables independientes logran 
explicarla, razón por la cual esta investigación se concibe como de tipo explicativa. Se 
identificaron doce indicadores : 1) Cantidad de personas que han asumido la titularidad del 
ministerio, 2) Cantidad de personas que prestan servicios en el ministerio, 3) Cantidad de 
regímenes laborales y modalidades contractuales que coexisten, 4) Proporción de ocupantes 
de puestos en regímenes laborales permanentes, 5) Grado de injerencia de los sindicatos en 
los asuntos vinculados al tránsito del ministerio, 6) Rotación del responsable del órgano o 
unidad orgánica de planeamiento y presupuesto, o la que haga sus veces, en el ministerio, 7) 
Rotación del responsable del órgano o unidad orgánica de recursos humanos, o la que haga 
sus veces, en el ministerio, 8) Cantidad de años que lleva en tránsito el ministerio, 9) 
Organización de la operatividad del tránsito, 10) Percepción de la complejidad de las 
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herramientas del tránsito, 11) Posición jerárquica del puesto que se desempeña como 
‘champion’ en el ministerio y 12) Posición jerárquica del puesto que se desempeña como 
‘process leader’ en el ministerio. Los instrumentos de diseño y aplicación han sido: el análisis 
documental, las entrevistas estructuradas y la observación directa. El enfoque que guió el 
trabajo es de tipo mixto con predominio del componente cuantitativo. Las 2,500 entidades 
públicas constituyen la población y los 19 ministerios fue la muestra del estudio. Vistos los 
resultados, se tiene que las variables que más influyen en el grado de avance de los 
ministerios en su proceso de tránsito al régimen del servicio civil son la cantidad de personas 
que presta servicios en el ministerio, la cantidad de años que lleva en tránsito el ministerio, 
la percepción de complejidad de las herramientas del tránsito por parte del equipo operativo y 
la posición jerárquica del puesto que se desempeña como ‘champion’ en el ministerio. Una 
de las Conclusiones más importante es: Desde la publicación de la Ley SERVIR, se busca 
una reforma del servicio civil. Toda la etapa de diseño de la política en cuestión encierra un 
espíritu de reforma del estado actual de los recursos humanos en el Estado y de la gestión de 
este recurso organizacional. Sin embargo, los avances que viene mostrando la etapa de 
implementación, permiten afirmar que la aplicación de los lineamientos del tránsito de 
entidades públicas como organizaciones, es el reflejo de un conjunto de acciones concretas 
por abordar las diferentes aristas de un proceso de modernización (p.e. reflexionar sobre los 
procesos llevados a cabo en contraste con las funciones encargadas, evaluar la modificación 
de la estructura organizacional, reorganizar la cadena de procesos, simplificar 
procedimientos, etc.). 
 
Roldan Paredes (2017) realizó un estudio cuantitativo con metodología descriptiva – 
aplicativa, pues se ha determinado el comportamiento de las variable independiente ciclo de 
Deming y de la dependiente productividad con la finalidad de resolver el problema descrito, 
es pre-experimental pues la variable independiente ha sido manipulada para estudiar los 
efectos en la variable dependiente. La variable el ciclo de Deming tiene una dimensión: 
Cumplimiento de objetivos y la variable Productividad, dos dimensiones: Eficiencia y 
eficacia. En la etapa hacer se implementa cada “S” de la Herramienta 5’, mediantes 
estándares de clasificación, orden y limpieza. En la fase de evaluar (verificar) se revisa los 
resultados antes y después de la implantación y los beneficios en la productividad de los 
colaboradores. En la fase de actuar se cotejan los resultados en un momento anterior y 
posterior a la implantación del Ciclo de Deming y si dichos hallazgos son los 
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planific333ados dichas actividades se estandarizan para seguir la retroalimentación de la 
mejora. La conclusión ha sido que antes de la implantación del ciclo en mención había un 
71% de productividad y después de la implantación aumentó al 92% haciendo más eficiente 
y oportuna la entrega de licencias de funcionamiento 
 
Régimen del Servicio Civil 
La Ley N°30057, Ley de Servicio Civil (2013) menciona que el Régimen de Servicio Civil 
es un nuevo régimen laboral para los colaboradores que brindan servicios en las entidades 
estatales. Su fin es que dichas entidades sean más eficaces, eficientes y de calidad en sus 
servicios respeto a la población promoviendo el crecimiento de las personas que lo integran. 
Se orienta la búsqueda del Interés general, Legalidad y especialidad normativa, 
Transparencia, Rendición de cuentas de la gestión, Probidad y ética pública, Flexibilidad, 
Protección contra el término arbitrario del Servicio Civil, Eficiencia y eficacia, Igualdad de 
oportunidades, Mérito, Provisión presupuestaria. 
 
Plan Bicentenario al 2021 y Políticas Públicas de Reforma de Modernización del Estado 
Estado: 
Son las instituciones con autoridad y poder de decisión para dar cumplimiento a las normas 
de una sociedad. El Estado Peruano es indivisible, unitario, descentralizado y está 
organizado por poderes. Así lo define el artículo 43° de la CPP de 1993. 
Reforma del Estado: 
Es la planificación de la transformación que se programa o ejecuta como un hecho innovador 
para la mejora, utilidad o conveniencia. La reforma del Estado es el conjunto de cambios en 
las normas institucionales y operacionales que permiten adecuarse por etapas a una nueva 
realidad en mejores condiciones al ciudadano. 
Modernización del Estado: 
La modernización del estado se define como los cambios profundos en los procedimientos 
de las instituciones que los conforman para mejorar la gestión pública, agilizar el trabajo y 
aumentar la capacidad de respuesta a las demandas de los ciudadanos a los que se deben 
éstas y a través de ellos al Estado (clientes), es decir, mejorar la eficiencia del aparato estatal. 
El Estado actúa a través de las entidades e instituciones públicas. 
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Gestión pública: 
Conjunto de acciones con los cuales se busca que las entidades tienden al logro de su 
finalidad, objetivos y metas en relación a las políticas, recursos económicos y programas. Se 
trata del manejo adecuado de los recursos del Estado, para satisfacer las demandas de la 
ciudadanía, mejorar la gobernabilidad y el desarrollo del país. 
Modernización en la gestión pública: 
Modificaciones profundas en los procesos y procedimientos de las entidades públicas para 
hacer más viable el trabajo y cuyos resultados lleguen con satisfacción al ciudadano. Implica 
también la capacidad de los jefes de aumentar la productividad, el liderazgo y capacidad para 
un trabajo en equipo y la capacitación. 
Reforma igual a Modernización: 
En el Perú con el compromiso de pertenecer a la OCDE, a través del Plan Bicentenario al 
2021, se han implementado varias Políticas Públicas, entre otras, la Modernización del 
Estado, que contempla fundamentos transversales: Gobierno Abierto, Gobierno Electrónico 
y Articulación Interinstitucional; y, 5 pilares centrales: Políticas públicas, Planes 
Estratégicos y Operativos; Presupuesto para resultados; Gestión por procesos, 
Simplificación Administrativa y Organización Institucional; Servicio Civil Meritocrático y 
Sistema de información, seguimiento, monitoreo, evaluación y gestión del conocimiento. 
El Congreso de la República (2002) emitió ésta política de modernización del Estado 
mediante la Ley N°27658, Ley de Modernización del Estado y surgió debido a los diversos 
problemas que atraviesa la gestión pública que generan desconfianza e insatisfacción 
ciudadana, como: 
 Falta de planeamiento y de articulación con el sistema nacional de presupuesto público. 
 Organigramas o estructuras no acordes a la realidad. 
 Deficiente política y gestión del sistema de recursos humanos. 
 Escasa evaluación de resultados y casi nula la fase de seguimiento y monitoreo de 
proyectos y actividades. 
 Producción de bienes y servicios públicos deficientes. 
 Bajos niveles de articulación intergubernamental, intersectorial e interinstitucional. 
 Deficiente Infraestructura, equipamiento y logística. 
 La gestión de la información y del conocimiento es limitada. 
Esta trasformación persigue una Administración Pública moderna cuyo objetivo principal 
es el ciudadano. Busca lograr mayor eficiencia y mejor atención al poblador dando un uso 
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adecuado a los recursos públicos y a la vez implementar un Sistema de Control Interno 
contra las irregularidades. 
Canevaro (como se citó en Oyola, 2018) manifestó que la modernización del Estado es un 
sistema que hace hincapié en que las políticas y estrategias del sector privado, como el 
Planeamiento Estratégico, deben tener éxito en el sector público. Se refirió a los fundamentos 
transversales: Gobierno abierto, Gobierno electrónico y articulación interinstitucional. 
 
Reforma de Modernización del Estado: Pilares centrales y ejes transversales 
La PCM (2013) aprobó la reforma o política de modernización de la gestión pública al 2021, 
que tiene como visión un Estado moderno al servicio de la población, como se señala: 
• Orientado al ciudadano: El Estado prioriza las necesidades de los ciudadanos y para ello, 
establece sus recursos, aplica sus procesos, identifica sus productos (bienes, servicios y 
obras) y orienta sus acciones a dichas necesidades. El Estado partiendo de sus objetivos 
generales adecúa sus políticas a las necesidades de la población y a los cambios sociales, 
políticos y económicos del país. Para ello, la gestión pública debe ser desarrollada por 
funcionarios meritocráticos competentes e incentivados que se alineen a las necesidades de 
los ciudadanos. 
• Eficiente: Al hacer uso racional de los recursos del Estado se logra un mayor valor público 
y se provee a los ciudadanos de lo que necesitan, con un menor costo, con mayor calidad que 
mejoren el bienestar social. 
• Unitario y Descentralizado: Los derechos corresponden a todos los ciudadanos por igual 
por ello el fin del Estado es satisfacer las demandas de la ciudadanía, a través de políticas a 
aplicar por los gobiernos descentralizados autónomos en su ámbito de competencias. 
• Inclusivo: Para cerrar las brechas sociales y económicas el Estado se orienta hacia la 
igualdad de oportunidades para todos los ciudadanos. 
• Abierto: Ante un crecimiento desigual del país el Estado busca reducir las brechas sociales 
y económicas existentes a través de la transparencia y accesible a los ciudadanos, 
fomentando la participación ciudadana, la integridad pública y rinde cuentas de su 
desempeño, con ello cumple su rol promotor de desarrollo del país. 
Para cumplir esta visión, la reforma de modernización del Estado está diseñada por cinco 
pilares centrales y tres ejes transversales (Ley N°27658). 
Pilares Centrales: 
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1. Políticas públicas, planes estratégicos y operativos: De los lineamientos de CEPLAN se 
realiza la programación de objetivos con las Políticas Públicas Nacionales, que van 
alineadas con los planes sectoriales de los Ministerios (PESEM), coordinados con la PCM, 
y de manera coordinada con los Gobiernos Regionales y Locales. Al agendar y diseñar 
políticas públicas deben estar acorde con las políticas de Estado, al Programa de Gobierno 
y a la identificación y priorización de los problemas. Estas Políticas Públicas Nacionales 
deben reflejarse en los objetivos establecidos en los Planes Sectoriales, en los Planes de 
Desarrollo Concertado Regionales y Locales, y en los Planes Estratégicos y Operativos de 
todas y cada una las entidades del sector público en los tres niveles de gobierno. 
 
2. Presupuesto para Resultados 
La Política de Modernización contribuye a los objetivos del sistema presupuestal y de la 
Dirección General de Presupuesto Público del MEF, en busca de la eficiencia y eficacia de 
la gestión. Las políticas están orientadas a los objetivos siguientes: 
a. Mantener el orden fiscal; 
b. Lograr la mayor eficiencia en la asignación de los recursos; y 
c. Aumentar la calidad del gasto con eficiencia y eficacia en las operaciones económicas 
en los tres niveles de gobierno. 
 
3. Gestión por procesos, simplificación administrativa y organización institucional: 
 
 
La prestación de bienes, servicios, programas u obras se da a través de procesos, los que 
deben ser optimizados para brindar un servicio de calidad al ciudadano, dejando de lado el 
modelo tradicional de organización aplicando una por procesos, que generen mejores 
resultados para el ciudadano. Los procesos comprende la entrada de insumos (demanda de 
bienes o servicios) a un proceso de transformación cuyo resultado es una salida (entrega 
del bien o servicio) 
 
4. Servicio civil meritocrático: Todas las personas que trabajan para el Estado son servidores 
civiles ya que dan un servicio a la ciudadanía mediante sus funciones y tareas. El servicio 
civil es aquel en el que prevalece la atención al ciudadano pero que también busca 
incentivar a los servidores públicos, por ello la reforma de meritocracia busca mejorar el 
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desempeño bajo los principios de mérito e igualdad de oportunidades en el acceso, 
promoción, evaluación y permanencia. 
Las personas son lo más importante en una organización ya que son quienes establecen los 
objetivos, los planes, políticas, estrategias, asignan y gestionan recursos a través de 
procesos. En el sector privado, la gestión de recursos humanos procura proveer y 
administrar el personal idóneo para cumplir los fines de la organización. En el sector 
público, se presentan dos elementos adicionales a) una diferente relación entre agente (la 
entidad y su personal) y principal (los ciudadanos), intermediada por autoridades políticas 
elegidas o designadas (mandatarios) que constantemente deben re-legitimarse ante los 
ciudadanos (mandantes); b) los servidores del Estado deben contar con valor público (ética) 
ya que son la imagen que refleja su entidad, deben ejercer sus responsabilidades con 
integridad y neutralidad. 
Se menciona que el servidor público debe tener tres atributos: (i) la responsabilidad frente 
a las autoridades elegidas por el pueblo; (ii) la objetividad e independencia que deben 
mantener frente a intereses políticos y grupos con poder, pues deben hacer prevalecer el 
bien común; y (iii) la capacidad para desarrollar técnicamente políticas públicas. 
 
5. Sistema de información, seguimiento, monitoreo, evaluación y gestión del conocimiento: 
En toda planificación estratégica se fijan objetivos, metas, visión, políticas, estrategias e 
indicadores que deben ser monitoreados en la fase de ejecución para efectos de identificar 
las desviaciones respecto a lo programado que es muy importante en la retroalimentación 
para la mejora continua, debiendo para ello recolectar y analizarse datos para la gestión 
por, así como la evaluación de los resultados e impactos de las actividades, programas y 
proyectos desarrollados por una entidad. 
Ejes transversales: 
1. Gobierno abierto: 
Cuando existe predisposición a la revisión pública, a la transparencia, es capaz de responder 
a sus demandas y necesidades, y rinde cuentas de sus actos y resultados. Cuando las 
organizaciones de la sociedad civil y los ciudadanos pueden: (i) obtener con facilidad 
información importante y comprensible; (ii) relacionarse con las entidades públicas y 
fiscalizar las acciones de los servidores públicos; e (iii) involucrarse en la toma de 
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decisiones. Se garantiza y promueve la transparencia, la participación ciudadana, la 
integridad pública y el uso de la tecnología para lograr eficacia y la rendición de cuentas. 
 
2. Gobierno electrónico: 
Una forma de asegurar el seguimiento, monitoreo, evaluación y la generación de 
información es a través del uso de las tecnologías de la información y la comunicación 
(TIC) en las entidades públicas y de esta manera lograr la eficacia, complementando la 
gestión por procesos y el gobierno abierto. Los mejores controles son los que se realizan 
con esta tecnología, contribuye en el mejoramiento de la entrega de los servicios y trámites 
a los ciudadanos y empresas 
 
3. Articulación interinstitucional: 
Ante un estado unitario y descentralizado como es el Perú, se requiere que los objetivos y 
políticas entre las entidades de los diferentes niveles de gobierno se encuentren 
coordinadas, articuladas y alineadas a los objetivos nacionales, sectoriales, regionales y 
locales, tal es así, que los PESEM deben contener los objetivos nacionales y así con los 
documentos de gestión de las entidades como los Planes Estratégicos Institucionales, 
Planes Operativos y Presupuestos hasta llegar a los ciudadanos, implementando 
mecanismos de coordinación y cooperación entre los niveles de gobierno y las entidades 
que componen la organización del Estado. Existen formas de relación interinstitucional: 
• Vertical: entre entidades de distintos niveles de gobierno, nacional, regional y local; 
• Horizontal: entre entidades de un mismo nivel de gobierno, en el nivel nacional entre 
sectores, y a nivel descentralizado, entre gobiernos regionales y locales. 
 
El presente trabajo trata de la implementación del cuarto pilar central: servicio civil 
meritocrático, el mismo que está relacionado con los otros pilares por tratarse de una reforma 
integral. Teniendo mayor relación con el primer, tercer y quinto pilar, es decir, Políticas 
públicas, planes estratégicos y operativos; Gestión por procesos, simplificación 
administrativa y organización institucional; y, Sistema de información, seguimiento, 
monitoreo, evaluación y gestión del conocimiento, así con el eje transversal denominado 
Articulación institucional 
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En relación a la Planificación Estratégica y Presupuesto (recursos económicos) 
suficiente para la ejecución del servicio civil: 
Si bien en la Ley N°27658 (2002) se aprecia que el proceso de modernización de la gestión 
del Estado tiene por finalidad el logro de mayor eficiencia del Estado, mejora en los servicios 
a la ciudadanía, para lo cual se debe priorizar y optimizar el uso de los recursos públicos, 
contando con servidores públicos competentes e incentivados, el Reglamento de dicha Ley 
señala en su Artículo 2° Proceso de Modernización y Presupuesto que dicho proceso de 
modernización no conllevará, la ampliación en la asignación presupuestaria para la entidad 
que aplique el nuevo régimen. 
Es decir, se ha diseñado la política pública pero no se ha asignado un presupuesto para su 
implementación, la pregunta sería: ¿Quién financiará las remuneraciones del personal que 
transitará al nuevo régimen meritocrático, si no existe presupuesto para dicho fin? De lo que 
se aprecia entonces, que la política meritocrática diseñada no ha sido planificada 
adecuadamente pues no cuenta con el elemento principal, que el presupuesto o recursos para 
financiarla. Así también denota falta de articulación y coordinación institucional a que se 
refiere el tercer eje transversal de esta reforma. 
Como se ha señalado, este enfoque de modernización del Estado incluye 5 pilares centrales: 
Políticas públicas, Planes Estratégicos y Operativos; Presupuesto para Resultados; Gestión 
por proceso, simplificación administrativa y organización institucional; Servicio civil 
meritocrático; y, sistema de información, seguimiento, monitoreo, evaluación y gestión del 
conocimiento. También 3 ejes transversales. El primero busca que las entidades apliquen 
prácticas de planificación estratégica del sector privado (NGP). La Planificación incluye el 
Presupuesto, sin embargo, de no contar con los recursos económicos, los mejores planes no 
se ejecutan, quedando solo en visión (sueños limitados por la realidad económica). 
Existen otras investigaciones cuyos resultados coinciden con la falencia mencionada 
anteriormente, es decir, que el Estado agendó y diseñó la política pública de meritocracia, 
sin embargo, ésta no se ha presupuestado o asignado recursos económicos lo que no permite 
su implementación. El proceso muestra un lento avance porque no se asignan recursos. Ayala 
(como se citó en Martínez 2005) en su estudio realizado en México, manifiesta que la 
intervención del Estado también tiene fallas que originan ineficiencia, entre otras, una 
asignación de recursos ineficaz. 
Por otro lado, ante limitados recursos económicos, Osborne y Gaebler (como se citó en Alva 
et al. 2018), señalan que un gobierno bajo la Nueva Gestión Pública, debe orientar sus 
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esfuerzos a obtener recursos (actividad empresarial) y no solamente a gastar; lograr 
ganancias a través de la aplicación de un costo a los usuarios para tener acceso a ciertos 
servicios por ejemplo: puertos deportivos, campos de golf, canchas de tenis, etc. En ese 
sentido la incorporación de gerentes pública y la flexibilidad en la administración es un gran 
avance. 
 
Algunas entidades del Estado financian en parte sus presupuestos con Recursos 
Directamente Recaudados, generados por la prestación de bienes y servicios, lo que es 
necesario se revise y analice a fin que generen ingresos (recursos económicos) para el 
financiamiento de la implementación de la meritocracia. Sólo así, se podrá hacer realidad 
dicha visión, que es a mediano y largo plazo, pues el Estado ha sido enfático en asegurar que 
no asignará mayores recursos del Tesoro Público. 
Sobre el mismo tema Torres (2016) señala que uno de los factores que impiden la ejecución 
de la meritocracia en el Perú es la falta de presupuesto, pues en la entidad ante la falta de 
recursos humanos que conozcan el tema, se requiere la contratación de consultorías para que 
realicen dichos procedimientos como Mapeo de Puestos y de Procesos, actualizaciones de 
los documentos de gestión, etc. 
En anteriores investigaciones también se han identificado otras amenazas, relacionadas a 
falta de planificación, que se convierten en riesgos estratégicos para el cumplimiento del 
servicio civil, como el cambio constante de gestión (titulares de entidades y de jefes de áreas 
que conforman las comisiones de tránsito a la ley civil) y la escasos conocimiento técnicos 
de los servidores públicos, que se encuentra centralizada en la ciudad de Lima. Allen y 
Rondinelli (como se citó en Martínez 2005) resalta que la descentralización puede 
incrementar la disparidad social y regional, debido a que los grupos y áreas más acaudalados 
pueden hacer mejor uso de los poderes; además, las autoridades electas locales suelen tener 
otras expectativas políticas, preocupadas más por conseguir votos, a través de planes a corto 
plazo, y no buscan realizar planes estratégicos a largo plazo. Así también, a causa de la escasa 
capacidad técnica y administrativa del personal que labora en los niveles locales, la 
descentralización puede provocar que los servicios sean desarrollados ineficiente e 
ineficazmente en algunas áreas del país. 
Lo manifestado por estos autores coincide con las estadísticas que SERVIR ha publicado en 
su pág. web en el año 2019, mostrando escaso personal profesional que contribuya con 
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conocimientos técnicos en la aplicación de la norma. SERVIR (2019) muestra los datos 
siguientes: 
En el año 2017 de un total de 1, 422,815 servidores a nivel nacional, sólo 610,776 tienen 
educación superior universitaria, es decir el 43%, el resto de personal son técnicos y 
auxiliares. 
En el año 2017 de un total de 1, 422,815 servidores a nivel nacional, 567,257 su edad fluctúa 
entre 45 y 64 años; y, 40,120 tiene más de 65 años. 
Del aplicativo de SUNAT PLAME, del T-registro la planilla electrónica se aprecia que en la 
Beneficencia de Piura de un total de 105 servidores, sólo 7 son profesionales, lo que equivale 
al 7%. 
Igualmente de los 105 trabajadores en su mayoría ya tienen más de 55 años, servidores que 
ya piensan en su jubilación, no desean evaluación, ni transitar a otro régimen que, según 
ellos, ponga en riesgo su estabilidad laboral. 
De otro lado, diversos estudiosos, mencionan que la Nueva Gerencia Pública (NGP) busca 
aplicar herramientas del sector privado al público, una de ellas la Planificación Estratégica, 
tomada del modelo del ciclo de Deming el PHVA o círculo de la mejora continua. Entre 
otros, Dalton (como se citó en Roldan 2017) señala que el círculo del PHVA es una 
herramienta que menciona etapas que se retroalimentan: “Planificar” (visión, misión, 
objetivos, estrategias, etc.); “Hacer o ejecutar” (la implementación del servicio civil); 
“Evaluar” a través del control y supervisión (que comprende el autocontrol, que es lo que se 
trata de hacer en esta investigación); y, “Ajustar” o tomar medidas correctivas a fin de 
mejorar los procesos y resolver gran parte de los problemas encontrados. 
Dentro de la etapa de Planificación se considera la misión, visión, objetivos, políticas, 
estrategias, tiempos, costos, el presupuesto o recursos financieros necesarios; en la etapa de 
Hacer se ejecuta lo planificado; en la etapa de Verificar se obtienen los datos y evaluación 
de los resultados, de acuerdo a los objetivos que se programaron; en la etapa de Actuar si el 
resultado no fue lo esperado se debe volver a planificar y seguir con el ciclo para obtener la 
mejora continua. 
Mora (como se citó en Roldan 2017), describe las mismas cuatro fases del Ciclo de Deming 
y añade que en la etapa de Verificar se debe identificar las causas que motivaron las 
desviaciones respecto a lo planificado, a fin de poder ajustar o solucionar el problema. 
En la tesis de Reyes (como se citó en Montaño 2017), se planteó como objetivo identificar 
la causa u origen de los problemas del proceso de producción de la empresa, para sí poder 
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mejorarlo. Eso es lo que intenta el presente estudio, determinar las causas y los problemas 
en la ejecución de la ley de la meritocracia para el planteamiento de mejoras en la misma, lo 
que podría ser objeto de otras investigaciones. 
El sector público intenta aplicar en su reforma de Estado, el trinomio Planificación- 
Presupuesto- Administración, siendo lo más importante la asignación de recursos 
presupuestarios. Melgarejo (2012) se pregunta por qué el Estado no cumple con lo 
establecido como misión, por qué las leyes no coadyuvan con la eficacia y calidad de gasto. 
En el Perú el control del presupuesto es inadecuado con problemas en la eficacia y calidad 
del gasto y con ello la entrega de bienes y servicios a la ciudadana ha mostrado deficiencia 
y es inoportuna. No existe articulación entre la planificación y el presupuesto, limitada 
asignación de recursos. 
 
La presente investigación, forma parte del autocontrol (necesario en el Planeamiento 
estratégico como reforma estatal a cargo de CEPLAN, evaluando lo ejecutado o 
implementado en relación a lo planificado) por ello, los resultados de la información 
proporcionada por los actores con conocimiento del fenómeno a estudiar, podrían influir en 




Moreno (como se citó en Vásquez, 2018) piensa que la gestión del recurso de personal en el 
sector público de América Latina ha tomado mayor relevancia desde la adopción de la Carta 
Iberoamericana de la Función Pública, que es un referente a nivel internacional para los 
patrones de carrera administrativa, para que sea más competitiva. 
La consolidación de la democracia, de la incorporación social, y el fomento de la igualdad 
en el acceso al bienestar social se logran al tener personal que contribuyan al desarrollo 
económico y calidad de vida en conjunto. 
INTECAP (como se citó en Córdova Elías, 2017) señala que la gestión de las entidades se 
plantean amplios objetivos, para su cumplimiento se requiere captar equipos de personas con 
conocimientos, experiencias, habilidades y valores, competentes no sólo como 
profesionales, sino también como seres humanos que trabajen en equipo; por ello la Gestión 
del Talento Humano implica que la entidad cuente con personal “Competente”, es decir, 
eficiente, con conocimientos técnicos, para cumplir un objetivo planteado. Lo que hace la 
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diferencia entre las organizaciones es el recurso humano con que cuenta, más allá de otros 
factores importantes como su tecnología moderna. 
Ante este nuevo entorno los países Iberoamericanos dieron una transformación en la gestión 
del personal, dejando los modelos tradicionales y orientarse a la gestión por competencias. 
Esta nueva gestión requiere que su personal tenga competencias como: creatividad, 
innovación, liderazgo y trabajo en equipo; lo que actualmente no se aplican. 
El gran aporte de Ostrón (como se citó en Zurbriggen y González, 2014) fue determinar que 
la ejecución de las políticas y los servicios con calidad está en función no solo del ciudadano 
que los recibe sino del funcionario público competente. 
Las relaciones laborales basada en la confianza, limitan la ejecución de lo planificado, pues 
estos son cargos temporales, en función al partido politico de turno. La Autoridad Nacional 
del Servicio Civil-SERVIR (2015) en el Marco Conceptual del grupo de directivos públicos, 
concluye: 1) El Perú tiene como base la confianza entre el funcionario y directivo en su 
modelo de función directiva deja de lado la profesionalización lo que origina falta de 
sostenibilidad de las politicas, no se realiza evaluacion del desempeño limitando el desarrollo 
del pais y bienestar de la población. Las instituciones en su mayoria tienen directivos no 
profesionalizados, lo que restringe lo proyectado en el Plan Bicentenario 2021. 2) El modelo 
de profesionalización esta siendo implantado por otros paises latinoamericanos en lkos que 
los directivos no son desigandos por la confianza o por influencia politica, sino por sus 
competencias, tal como se dispone en la ley peruana. 
Otros de los limitantes de la meritocracia es la resistencia de los trabajadores, miembros de 
la comisión de tránsito y sindicatos, al nuevo régimen. Rechazo que se presenta a nivel 
nacional, tal es así, que los sindicatos presentaron un recurso de apelación ante el Tribunal 
Constitucional con el argumento que la Ley de servicio civil era anti constitucional, 
solicitando su derogación. El Tribunal Constitucional (2016) emitió una Sentencia el 
26.04.2016 respecto al Expediente N°025-2013-PI/TC y otros, sobre Demanda de 
Inconstitucionalidad de diversos sindicatos de todo el país, contra diversos artículos de la 
Ley N°30057 del Servicio Civil, en la que considera que de acuerdo a la Constitución el 
Estado tiene la potestad de formular y aprobar las políticas en relación al recurso humano 
para alcanzar la eficacia y eficiencia de la gestión pública orientada a las satisfacción con 
calidad de las necesidades de la sociedad. Así también, determinó que la evaluación del 
personal es importante para una selección, permanencia y promoción igualitaria, basada en 
la competencia y el mérito. Sentencia en la que se da respuesta y aclara algunos puntos en 
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los que los Sindicatos de trabajadores no se encuentran de acuerdo, poniendo resistencia a la 
reforma. 
Así también, en la intención de aplicar la meritocracia, un grupo de congresistas de la 
República con fecha 28.11.2018 ha presentado el Proyecto de Ley N°3676-2018-CR, que se 
encuentra En Comisión, mediante el cual propone se modifique el Art 158° de la 
Constitución referido a la elección del Fiscal de la Nación, en el que se señala que el perfil 
del Fiscal de la Nación, debe ir irrestrictamente ligado a la meritocracia, este actor es quién 
debe liderar la gestión del cambio en esta institución, el cual debe promover el crecimiento 
de capacidades y mérito en la institución por esta razón el papel del Fiscal de la Nación debe 
ser distinto al que ha desarrollado hasta el momento asumiendo un rol de liderazgo 
institucional, para fijar las bases de un desarrollo sostenible de la entidad a largo plazo. 
Manifiestan que la propuesta de reforma constitucional, constituye una medida de lucha 
frontal y decidida contra la corrupción ya que, significa un avance para fomentar la 
participación en la elección del titular de esta entidad por parte de los Fiscales Supremos y 
Superiores Titulares que lo conforman y asimismo supone también la reforma en las partes 
pertinentes de la Ley Orgánica del Ministerio Público. 
Respecto a la profesionalización Benites y Hurtado Paz (2018) manifiestan que ante la mayor 
demanda de servicios brindados por el Estado, aparecen problemas públicos cada vez más 
complejos, que conllevan a la necesidad de una profesionalización en la adopción de las 
políticas públicas. Por ello surge el directivo público como un actor importante para el 
accionar de las organizaciones del Estado, pues funciona como un nexo, que permite plasmar 
y ejecutar las decisiones tomadas en los niveles más altos de las instituciones 
gubernamentales. El directivo público no solo enfrentará las dificultades propias de los 
procedimientos organizativos y los intereses en conflicto, sino que, además, se enfrentará a 
cambios en el entorno de su organización. 
 
Gorriti (como se citó en Benites y Hurtado Paz 2018) también menciona que el directivo 
público es el nexo entre las decisiones y su cumplimiento de la política pública. Define a 
este actor como el empleado que hace posible la estrategia política mediante su aporte 
técnico y legal, la gestión de proyectos, la dirección de personas y la gestión de recursos 
económicos y materiales que han sido puestos bajo su responsabilidad, para brindar un 
servicio público eficaz. 
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Arellano (2013) en el análisis de la meritocracia en México se plantea la pregunta si se trata 
de una burocracia profesional individualista o de un espíritu de cuerpo y concluye que la ley 
en su país se orienta a limitar al servicio civil con el fin de evitar que se convierta en un 
grupo de poder, como los sindicatos, pues en la meritocracia los servidores ingresan al 
servicio y son evaluados en forma individual, dedicados a la carrera pública. El autor 
argumentó que con esta intención, la ley podría fracasar pues la reforma de la meritocracia 
es que exista un grupo calificado que defienda su autonomía y que limite el poder de los 
políticos que muchas veces manipulan los recursos de la entidad, llamando el autor un 
sistema de “botín”. La mejor defensa ante estos actos para preservar la democracia, es formar 
un espíritu de cuerpos para defender los intereses y el bien común de la sociedad. 
 
Estado y meritocracia: Algunas reflexiones del servicio civil en Latinoamérica 
Alva (2018) hace algunas reflexiones del servicio civil y señala que los enfoques históricos 
de organización estatal en otros países, son modelos que responden a realidades diferentes a 
la latinoamericana y que, producto de ello, su adaptabilidad a los estados caracterizados 
como poscoloniales ha sido, en reiteradas veces, problemática. En este sentido, en este último 
apartado se señalan algunos problemas identificados en los procesos de reforma 
administrativa en países latinoamericanos. Un factor importante que caracteriza a los estados 
latinoamericanos es la herencia colonial y su carácter patrimonialista (Martín Barbero 2010, 
Grindle 2012. Cotler 2014, Resico 2015). Debido a ello, diversos autores han considerado 
que las reformas estatales que provienen de modelos occidentales (europeos o 
estadounidenses) presentan una serie de problemas al momento de implementarse en países 
como los latinoamericanos. Un ejemplo de ello es Brasil. La experiencia de las reformas 
aplicadas en este país da cuenta que no es suficiente la creación legal y parámetros 
institucionales para realizar una reforma burocrática. 
 
Integridad, Corrupción y Servicio Civil 
OCDE (como se citó en BID 2018) cuando estudia, lo que llama “El fin del trámite eterno” 
en las entidades, responde a la pregunta ¿Cómo se logran personas con integridad en el 
Estado? Señala que mediante un sistema efectivo de regulación de integridad de los 
servidores públicos, que contemple: 
Antes del ingreso: 
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a) Antecedentes legales 
b) Meritocracia 
Una vez en el Estado: 
a) Código de ética 
b) Capacitación en ética 
c) Conflictos de interés 
d) Declaraciones Juradas 
Señala que para ello el marco legal ya existe, como la ley N°30057 del Servicio civil (2013), 
Ley N°27815 Código de ética para la función pública (2005). En la presente investigación 
vemos que el diseño (ley) existe pero no se aplican, por el desconocimiento de la ley, la 
ausencia de difusión, ética y valores, razón por la cual existe un notable aumento de la 
corrupción, aun cuando el Estado lo promulga en una de las 35 políticas nacionales 
“Promoción de la ética y la transparencia y erradicación de la corrupción…”. 
Emite recomendaciones a la pregunta ¿Qué puede hacer Perú para mejorar la integridad en 
el Servicio Civil?: 
a) Fortalecer la Secretaria de Integridad en la PCM 
b) Reforzar la actuación de SERVIR, SGP y las Direcciones de Recursos Humanos en el 
sector público 
c) Clarificar la actuación y responsabilidades de todos los que prestan servicios al Estado. 
d) Implementar la Ley de Servicio Civil, a más mérito menos corrupción 
e) Introducir actividades de control anti-fraude y anti-corrupción en las instituciones 
Roseth, Reyes y Santiso (2018) señalan que se debe invertir en personal en temas sobre 
atención al público, que el personal sea seleccionado a través de un concurso de mérito, que 
sea suficientemente remunerado y constantemente capacitado, y que tenga vocación por lo 
público. Contar con personal con conocimientos de atención de calidad tiene muchos 
beneficios: i) a estos empleados se les aumentar el poder de toma de decisiones, para que no 
se dependa del personal de mayores niveles jerárquicos; ii) pueden ayudar a capacitar a 
ciudadanos en trámites digitales, y iii) pueden ser una buena fuente de retroalimentación 
sobre la experiencia ciudadana con los servicios. 
Corrales (2018) Gerente de Desarrollo de la Gerencia Pública de SERVIR se pronuncia sobre 
la corrupción en el Perú y la meritocracia, que ante ésta, las miradas se dirigen a los 
funcionarios o directivos públicos de confianza, debido a que muchos de ellos están siendo 
investigados o con orden de prisión preventiva por la Fiscalía, que es urgente se tomen 
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decisiones importantes, que la Reforma de la meritocracia faculta y busca una nueva 
dirección, con integridad, competencia, por el bien común, evitando los intereses 
particulares, donde los ciudadanos confíen en las instituciones. 
Menciona que en otros países se ha determinado que la meritocracia reduce la corrupción y 
que la profesionalización coadyuva con el desarrollo económico, por ello, en la Carta 
Iberoamericana de la Función Pública, suscrita por el Perú, señala la necesidad de contar con 
una dirección profesional. A ello se suma el Informe de Gobernanza sobre Perú de la OCDE 
el que indica que el servidor debe trasmitir valores como la transparencia, integridad, 
imparcialidad y meritocracia. 
La corrupción imperante en Chile conllevó al diseño de un Sistema meritocrático llamado 
de Alta Dirección Pública en busca que los puestos de los directivos sean ocupados previo 
proceso de selección, procesos que lleva a cabo la Dirección Nacional del Servicio Civil y 
el Consejo de Alta Dirección Pública. Con ello, actualmente el BID ha calificado a Chile 
como líder en la calidad de los servicios estando bajo este régimen cerca de 1,500 cargos 
directivos. 
En el Perú, la Ley del Servicio Civil ha considerado una nueva Dirección Pública, en la que 
los directivos y servidores de carrera, accederán a una entidad en un 80% por procesos de 
selección quedando los cargos de confianza en el 20%, a diferencia que actualmente son del 
orden del 70%, para ello el órgano rector SERVIR ya cuenta con los perfiles de puestos y las 
técnicas para la evaluación con transparencia, pues la OCDE y el BID ha recomendado que 
estos procesos sean llevados directamente por SERVIR 
Igualmente el Plan Nacional de Integridad y Lucha contra la corrupción de los años 2018- 
2021 dispone que Servir norme y aplique los procesos para el acceso en los puestos de 
profesionalización relacionados a las contrataciones en instituciones con presupuestos 
relevantes y programas dedicados al apoyo social. 
El ex presidente del Consejo de Ministros, César Villanueva, comentó en su discurso del año 
2018, que los concursos para el acceso al régimen deben ser transparentes y se llevarán en 
forma paulatina en función a los recursos presupuestales, que la meritocracia es una 
herramienta para combatir la corrupción y para mejorar la atención de los servicios públicos 
conforme lo señala también la Carta Iberoamericana de la Función Pública, la meritocracia 
es indispensable para el crecimiento. 
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Heclo (como se citó en Arellano y Cabrero 2005) añade que la meritocracia es una 
herramienta que ayuda a evitar las prebendas de los políticos que buscan sus propios 
intereses. 
 
Schröder (como se citó en Alva et al. 2018) afirma que la fórmula de la NGP nació durante 
el gobierno de Margareth Thatcher en la década de 1980 cuando, para afrontar la severa crisis 
económica, se buscó sanear las instituciones estatales de una grave corrupción impregnada 
a todo nivel. La NGP se posiciona entonces, como la solución a los problemas de los que ha 
sufrido el Estado bajo la burocracia weberiana: ineficiencia, corrupción y lentitud. Junto al 
concepto de “buen gobierno”, esta nueva organización busca ser más eficiente que la 
burocracia weberiana. Sin embargo, aquella visión tiene vacíos metodológicos y empíricos 
que impiden una visión netamente optimista de aquel nuevo paradigma. 
 
La meritocracia adecuadamente implementada deberá disminuir, en cierto grado, el riesgo 
de corrupción, así también lo menciona Arellano (2013) en su estudio sobre el servicio civil 
y la burocracia profesional individualista en México, menciona que la ley debe buscar un 
espíritu de cuerpo, es decir, un grupo que haga frente a los actos irregulares. 
 
Izaga (2014) en su estudio sobre las disfuncionalidades del servicio civil en Colombia refiere 
sobre el acuerdo de contar con la meritocracia pues es la forma como el Estado cumpla con 
sus funciones de bienestar social y evitar favorecer a grupo de poder que buscan intereses 
personales y que se incentive la profesionalización. No obstante el tránsito de un sistema 
cuyas características son la repartición de cargos por motivos políticos-clientelares, a un 
sistema burocrático o meritocrático no ha sido efectivo en diversas naciones. 
Para Platón (como se citó en De Sousa, 2018), el desequilibrio en la prosecución de estos 
valores, como la ética, es la causa del fracaso o del éxito en la democracia como forma más 
inclusiva de gobierno. Y eso sucede: 
 Siempre que las democracias marginan a los individuos con mayores capacidades 
técnicas y cognitivas y privilegian a los que no tienen mérito, los corruptos y los que 
ofrecen soluciones fáciles a problemas complejos y populistas; 
 Siempre que los líderes sigan queriendo mantenerse en el poder a cualquier precio; 
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 Siempre que prevalezca los intereses de un grupo restringido de agentes económicos o 
sociales, haciendo una gestión clientelar de los recursos existentes; 
 Siempre que las autoridades opten por hacer menos de lo que la ética exige y más de lo 
que la ley permite. 
 
Factor político y meritocracia 
Debemos tener en claro la relación entre el factor político y la meritocracia que propone el 
Estado como reforma. 
 
Al respecto, Benites et al.(2018) afirma que no existe una definición específica sobre el 
concepto de “entorno político”, algunos autores señalan que es la forma cómo interactúan 
diferentes actores en el ciclo de una política pública (agendación-diseño-implementación- 
evaluación o seguimiento) o cuando han estudiado la influencia de actores externos en el 
accionar de los directivos públicos. Concluye si bien es importante la presencia de 
habilidades técnicas para la viabilidad y sustento de las iniciativas en políticas públicas, es 
importante tener en cuenta también las funciones políticas que se realizan en forma diaria y 
que los directivos públicos también están inmersos o participan en la decisión pública y en 
el gobierno, la labor política es parte de la realidad. 
 
De lo expresado, la injerencia política siempre existirá, al igual que los partidos políticos que 
por votación popular llegan al gobierno, por lo que la meritocracia debe convivir con la 
política, aplicando la racionalidad, pues solo con aptitud de acuerdo a la razón surgirá el 
entendimiento. 
Es importante tener en cuenta lo que señala Stein y Tomassi (como se citó en Benites et al. 
2018) que en la formulación de políticas también participan otros actores de la sociedad, que 
tienen cierto poder, como sindicatos, medios de comunicación y la iglesia, por lo que el 
desarrollo de estas políticas no es exclusivo del presidente o del congreso. Igualmente 
Kingdon (2003) afirma que los mencionados actúan en el proceso de agendación de políticas, 
ya que según sus capacidades de injerencia y sus recursos disponibles pueden bloquear o 
promover temas de su interés. 
Albornoz (2002) en su investigación relacionada a los vértices de la meritocracia en 
Venezuela determinó que, el elemento principal de comunicación vertical es el dinero, que 
circula tan rápidamente que no permite determinar los niveles sociales, lo que más dinero 
26  
tienen, que son la minoría, los que gobiernan (plutocracia) , por ello, es poco aplicable la 
meritocracia. 
De Saint Martín (2007) en el estudio de la meritocracia en Francia hace mención a la 
cooptación (designación de las vacantes mediante el voto de los que integran la organización) 
y concluye que los estudiantes que están mejor preparados para asumir altos cargos son 
aquellos que pertenecen a niveles privilegiados, los que hacen vida social en su escuela 
organizando fiestas o eventos, que por ello, se encuentran en ventaja de otro alumnos que no 
lo hicieron, los alumnos de las mejores escuelas y universidades aplican la cooptación 
eligiéndose entre amigos para el desempeño de cargos públicos, es lo que en Perú se llama 
el “padrinazgo” que impide la meritocracia 
 
Regímenes Laborales 
En las instituciones del estado peruano existen varias modalidades contractuales que 
conviven en un clima de desorden pues cada una conlleva distintos deberes y derechos, 
desmotivación debido a diferencias salariales y de beneficios laborales, recarga laboral, falta 
de capacitación, etc.; lo que motivó la creación de la ley de modernización y de servicio 
civil. 
 
Boyer (como se citó en Alva et al. 2018) señala que coexisten el D. Leg N°276 Ley de bases 
de la carrera administrativa, D. Leg. 728 régimen de productividad, D. Leg N°1057 o 
Contratos administrativos de servicios, locación de servicios, etc. 
 
La Ley de Servicio Civil, está orientada a aquellos servidores de los regímenes de los 
Decretos Legislativos N° 276, 728 y 1057, quienes tendrán la potestad de transitar al nuevo 
régimen voluntariamente. 
 
Boyer hace una descripción de cada régimen: 
 
 
a) Régimen laboral del Decreto Legislativo N°276: El ingreso se realiza por concurso, el 
ascenso de los servidores establece ciertos requisitos como antigüedad en el puesto, 
capacitación y evaluación, los servidores tiene la ventaja de la estabilidad sin tener en 
cuenta su capacitación. Lo que es una desventaja para la entidad. 
27  
b) Régimen laboral del Decreto Legislativo N°728, Ley de productividad del sector 
privado, en el que sus escalas remunerativas son diferentes al sistema único de 
remuneraciones, no existen los ascensos, cada ente debe elaborar su reglamento interno, 
sus grupos ocupacionales y niveles de cada grupo. 
 
c) Régimen laboral del Decreto Legislativo N°1057, es el régimen especial de contratación 
administrativa de servicios, se trata de contrato laboral temporal de hasta un año fiscal, 
renovable. 
 
Ante estos y otros regímenes, el objetivo de la reforma de Servir es –entre otras cosas- poner 




La Beneficencias Públicas (2019) son entidades que manejan fondos públicos orientados a 
brindar un servicio público, destinado a garantizar los derechos de la ciudadanía y las 
necesidades de la sociedad que se encuentran en extrema pobreza. Estas entidades conllevan 
un fin social y pueden estar regidos a un régimen de alianzas público-privadas. A partir de 
mayo 2019 se rigen por el Decreto Legislativo N°1411 que norma la naturaleza, funciones 
y estructura orgánica de las 102 Beneficencias a nivel nacional, señalando que los 
colaboradores del D.Leg 276 permanecerán bajo dicho régimen con todos sus beneficios. 
 
Problemática 
La Real Academia Española define el término “Problemática” como: 
 Que presenta dificultades o que causa problemas. 
 Conjunto de problemas pertenecientes a una ciencia o actividad determinada. 
De la presente investigación se abordará el fenómeno Ley de Servicio Civil y los 
inconvenientes o dificultades en su implementación, siendo el principal, el hecho de que los 
servidores públicos no desean transitar o ser parte de dicho régimen, tal vez por el 
desconocimiento de las ventajas que implica o porque les es más cómodo la estabilidad que 
les representa pertenecer al Decreto Legislativo N°276, sin evaluaciones de desempeño. 
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Teorías o recorrido histórico del estudio de la meritocracia o servicio civil 
Jiménez (2012) afirma que los inicios de la profesionalización del servicio público se dieron 
en el estado de Prusia que dio lugar a la implantación del sistema de mérito. 
Schlüter (como se citó en Jiménez 2012), señala que la carrera administrativa nació en 
Alemania donde se creó un grupo de funcionarios públicos basados en tres temas: 1) 
Conciencia del deber; b) Conocimientos técnicos y profesionales, e c) Integridad. 
Posteriormente a esto aparece la idea de Max Weber en Alemania, acerca de un tipo legal- 
racional de burocracia basada en la jerarquía, la centralización y la especialización, para un 
Estado de derecho cuyo fin era racionalizar y optimizar el desempeño del servidor 
 
El modelo weberiano presenta ya los más importantes elementos de los sistemas de mérito 
que hoy día se reclaman. Con el tiempo surgen tres formas de administración de personal: 
1) El sistema patrimonialista que percibe los cargos públicos como una propiedad privada, 
que se puede manejar a sus condiciones 2) El sistema de Botín Político con la idea de que 
en todos los cargos públicos se deben designar a las personas del entorno político o partido 
que ganó las elecciones o de poder. 3) El sistema de mérito que intenta la selección y 
promoción de los servidores, con base en sus competencias. En Prusia se inicia la 
profesionalización y después se desarrolla en Europa y América en los siglos XIX y XX. 
Actualmente en Perú, como en otros países, con la finalidad de integrarse al Organismo de 
Cooperación y Desarrollo Económico (OCDE) y aplicar las mejores políticas públicas, se ha 
diseñado la Ley de Modernización del Estado, que contempla cuatro pilares centrales, uno 
de ellos la meritocracia, que recoge estas teorías, buscando la mejora en los servicios a 
brindar con calidad, reduciendo los riesgos de fraudes o corrupción. 
Torres (2018) relata la historia de las normas en relación a la meritocracia, señalando que en 
el gobierno del Presidente Paniagua (2000), se empezó a constituir marco legal y un diseño 
de una política sobre modernización, en el ámbito de las entidades del Estado. En el año 
2002 se aprobó la Ley N°27658 Ley de Modernización del Estado que fue ampliada en el 
2013 mediante un Decreto Supremo. 
 
En el año 2008, en base a la Reforma del Estado, el gobierno aprobó los pilares de la 
modernización de la gestión pública, entre otros, la política sobre servicio civil meritocrático, 
en busca de complementar el crecimiento económico (mayor captación de ingresos) con el 
crecimiento de las capacidades estatales mediante la gestión de los recursos humanos, 
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aprovechando la oportunidad que representa la firma del Tratado de Libre Comercio con los 
Estados Unidos para promulgar un paquete normativo sobre en el Estado. En el año 2013 la 
Presidencia del Consejo de Ministros mediante D.S.004-2013-PCM aprobó la Política 
Nacional de Modernización de la Gestión Pública. 
 
En junio 2008 mediante Decreto Legislativo N° 1023 Ley de Creación la Autoridad Nacional 
de Servicio Civil, como órgano rector del Sistema Administrativo de Recursos Humanos y 
en julio 2013 mediante la Ley N°30057 se dio mayor énfasis a esta reforma y se dio el 
carácter de obligatorio mediante lineamiento emitidos. 
 
Así también, ante la necesidad de formar grupos de apoyo a la reforma, mediante Decreto 
Legislativo N°1024 se crea y regula el Cuerpo de Gerentes Públicos (CGGPP) convocándose 
a concursos de selección para que se ocupe los altos puestos y gerencias. 
 
Las conclusiones del Banco Interamericano de Desarrollo (BID) para el 2014, se ha resaltado 
que el proceso de profesionalización en el Perú se encuentra en un nivel muy bajo, SERVIR 
realiza acciones para mejorar y adecuar la normativa y brindando el monitoreo a las 
instituciones que se encuentran en el proceso. Por ejemplo en setiembre de 2013 mediante 
Resolución de Presidencia Ejecutiva N°160-2013-SERVIR-PE, se aprobó los lineamientos 
para el proceso de tránsito con mayor detalle de lo expuesto en la Ley N°. Normativa que 
fue modificada posteriormente mediante en el año 2017. 
 
Meritocracia o servicio civil. 
Teoría sobre el capital humano. 
Cardona, Montes, Vásquez, Villegas y Brito (2007) indican que ésta teoría se refiere a la 
formación y la producción haciendo referencia al ser humano como factor de producción. 
Señala que la formación básica se obtiene a través de la escuela que aporta en satisfacer las 
demandas de formación de las empresas e incrementan la productividad de las empresas. 
Sostiene que el crecimiento económico depende de la calidad, de la formación y del 
rendimiento de los colaboradores. La idea de mejora en la “Inversión del capital humano” 
mejora la calidad y contribuye al crecimiento, aumentando la productividad mejorando la 
eficiencia. Señala que la composición de competencias que una persona adquiere por 
acumulación de conocimientos generales o específicos es el talento humano. Para Becker 
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(1964), el ser humano realiza inversión en educación y en un costo de oportunidad para 
mantenerse dentro de la población económicamente inactiva, esperando que el futuro le 
genere rentabilidad o mejor salario, acompañado de una motivación. En 1990, Becker junto 
con Murphy y Tamura, realizaron más aportes con investigaciones respecto al capital 
humano, siendo uno de ellos considerar a la educación el principal elemento del capital 
humano por ser donde se generan los conocimientos. Adicional a la educación también 
existen dos elementos como la salud y la experiencia, para el desarrollo y libertad de la 
población. La educación aumenta el rendimiento de las personas, permite una mejor 
remuneración; una buena salud conllevará a un mejor desempeño y la experiencia ayuda en 
la mejor toma de decisiones, en la solución de problemas en forma más rápida, en casos de 
emergencia ya que existe la familiaridad con ciertas tareas y dificultades 
 
Teoría clásica Weberiana y la Nueva Gerencia Pública 
Esta teoría ha sido estudiada por Alva, Arriola y Ramos (2018) indicando que Max Weber 
(1864-1920) fue quien inicio las investigaciones de la burocracia, en el que destacó varias 
características de la misma como la Profesionalización y Racionalidad, en lo que se requiere 
una especialización y una preparación competente y sobre estos dos temas se produzca la 
selección. Se designa en los puestos por razones de competencia y no por influencias 
personales o nepotismo 
 
Restrepo (como se citó en Alva et al. 2018) indica que las principales características de la 
denominada Nueva Gerencia Pública (NGP) son prioridad la medición de los resultados y 
del desempeño, desarrollar el monitoreo y la evaluación deducción en los costos sin 
sacrificio de la calidad. La diferencia entre la Nueva Gestión Pública de la weberiana en su 
énfasis en la eficacia, la eficiencia y la economía; siendo el modelo empresarial su punto de 
partida. Aunque también se considera elementos del clásico modelo weberiano, tales como 
la meritocracia, la adecuada asignación de sueldos y la funcionalidad de cada cargo; estos 
tienen como objetivo hacer al Estado más “eficiente”. En atención que los ciudadanos sean 
percibidos como clientes del Estado. 
 
Como manifiesta Martínez (2005) la Nueva Gerencia Pública (NGP), es orientada al 
ciudadano, a responder por los actos y resultados, hacer uso de las tecnologías de 
información, planificación estratégica y descentralización de las entidades. Su objeto es la 
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eficiencia del Estado utilizando herramientas del sector empresarial y brindar un servicio 
acorde a las necesidades con eficiencia, competencia y efectividad. Las Características de la 
NGP son: 1) Profesionales prácticos en la administración del sector publico 2) Estándares 
cuantitativos de medición, 3) Gran énfasis en el control de los resultados, 4) hacer cambios 
en las unidades del sector público (descentralización), 5) Hacer competitivo el sector 
público, 6) pone atención en el sector privado en el estilo de administración. 
 
Gálvez (como se citó en Alva et al. 2018), argumenta, que la NGP busca un diseño 
organizacional de tipo empresarial, con una estructura basada en una misión, una visión y 
objetivos donde la base fundamental es el plan estratégico. De esta manera, el Estado, realiza 
la medición de indicadores sociodemográficos que permiten plantear objetivos nacionales. 
Sin embargo, de esa forma se genera una mirada simplista de la realidad. Una visión de ese 
tipo excluye dinámicas que no son parte del sistema organizacional antes descrito, lo cual se 
ha denominado la “visión de túnel del Estado”. Aquellas dinámicas son, por ejemplo, 
culturas organizacionales de entidades estatales, que son formas de organización que escapan 
a la medición de indicadores y a normas impuestas. 
 
Pre categorización de la variable 
Ley del Servicio Civil 
SERVIR (2017) propone acciones en cuatro etapas para que las entidades implementen la 
meritocracia, que son las Pre categorizaciones y comprende 12 rasgos. Dentro de los 4 pre 
categorizaciones se encuentra: 
a) Inicio del Proceso de Tránsito y preparación de la entidad 
b) Análisis Situacional de la entidad 
c) Aplicación de Mejora Interna 
d) Concurso bajo el Nuevo Régimen 
Tal como lo señala Torres (2018), las directivas de SERVIR se refieren a cuatro etapas como 
se detalla: 
a) Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y Preparación: comprende la 
designación de una Comisión de Tránsito, la sensibilización del personal a través de 
talleres de capacitación sobre la Ley N° 30057 y la normativa. 
Rasgos: 
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 Resolución de designación de la Comisión de tránsito de la entidad: Cada entidad 
debe designar a los miembros de la Comisión de Tránsito al Régimen de Servicio 
Civil que son los jefes de Presupuesto y Planificación, Contabilidad, Asesoría 
legal, Recursos humanos y Administrador, quienes se encargarán de la 
conducción de la implementación en coordinación con SERVIR. 
 Resolución de Inicio al Proceso de Tránsito –RIPRO, que será emitida por 
SERVIR 
 Talleres de sensibilización o capacitación al personal 
 Conocimiento de la metodología e instrumentos del procedimiento 
b) Análisis de la situación de la entidad: deberá realizarse el diagnóstico de puestos y 
procesos en relación con la mejora. 
Rasgos: 
 Entendimiento de la situación actual de la entidad (puestos y procesos) 
 Identificación de oportunidades para mejorar. 
 
c) Mejora interna: Después del análisis se describe la cantidad de puestos, los perfiles de 
puestos, y su valorización así como la elaboración de los documentos de gestión del 
sistema de recursos humanos. 
Rasgos: 
 Actualización y aprobación de los documentos de gestión, 
 Análisis y determinación de dotación de personal respecto a los puestos y 
presupuestos, 
 Perfiles de Puestos definidos y valorizados, 
 Elaboración del Cuadro de Puestos de la entidad (CPE). 
 
d) Implementación del nuevo régimen o Concurso bajo el Nuevo Régimen: Se organizan 
y llevan a cabo los concursos de méritos para cubrir los puestos necesarios para el 
fortalecimiento de la entidad. 
 Convocatoria para llevar a cabo concursos públicos 
 Aplicación de procesos mejorados 
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Formulación del problema 
¿Cuál es la problemática en la implementación de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de 
Beneficencia de Piura, año 2019? 
 
¿Cuál es la problemática en el Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación 
de la Entidad de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019? 
¿Cuál es la problemática en el Análisis Situacional de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad 
de Beneficencia de Piura, año 2019? 
 
¿Cuál es la problemática en la Aplicación de Mejora Interna de la Ley de Servicio Civil en 
la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019? 
 
¿Cuál es la problemática en el Concurso bajo el Nuevo Régimen de la Ley de Servicio Civil 
en la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019? 
 
Justificación del estudio 
Hernández, Fernández y Baptista (2014) mencionan que la justificación del estudio, se 
realiza desde la Conveniencia, Relevancia social, Implicaciones prácticas, Valor teórico, 
Utilidad metodológica. Algunas veces sólo cumple un criterio 
 
Conveniencia 
El presente estudio es conveniente porque como se podrá apreciar en la pág. web de SERVIR 
y los trabajos previos realizados sobre la materia, de las más de 2,900 entidades públicas 
(incluye 108 Beneficencias a nivel nacional) solo 454 se encuentran en proceso de tránsito 
(16%) y dos en la etapa final de convocatoria a procesos de selección (ONP y OEFA). 
Habiendo transcurrido más de seis años de la emisión de las normas para el cumplimiento de 
ésta Reforma del Estado, se denota un lento avance, por lo que ha sido conveniente 
identificar, estudiar y analizar las causas (debilidades y amenazas), a fin que los órganos 
rectores tomen las medidas correctivas que sean necesarias, retroalimentando el proceso de 
la política pública. Pues dicho proceso, como todos, debe estar en un constante cambio, en 
busca de la mejora continua como lo requiere la Nueva Gestión Pública (enfoque 
empresarial), que a la vez contribuirá con la disminución de la corrupción, ya que esta 
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El objetivo de la entidad en estudio, es brindar apoyo a las personas que se encuentran en 
vulnerabilidad y de escasos recursos, para ello se requiere personal competente con 
conocimientos, habilidades, experiencias y motivaciones (meritocrático) para resolver los 
problemas, generar ingresos (actividad comercial, según la NGP) y brindar dicho apoyo con 
calidad, eficacia, eficiencia y economía. El presente estudio pretende comprender, desde la 
perspectiva de los participantes, las causas o problemas en la implementación de la 
meritocracia y de la Ley SERVIR. Dichos resultados se hagan de conocimiento de los entes 
involucrados como SERVIR, Municipalidad Provincial de Piura, MIMP para acciones 
correctivas de mejora, pues a medida que estas entidades (102 Beneficencias a nivel 
nacional) puedan transitar y aplicar la meritocracia, redundará en beneficio de la población 
objetivo. 
El autor desea que el estudio contribuya a generar teorías y conocimiento, que sirva de base 
para futuras generaciones, como parte de la responsabilidad social de la obligación de 
contribuir con una sociedad más justa. 
 
Implicancias prácticas 
La presente investigación tiene implicancias prácticas porque la mayoría de las instituciones 
no han realizado acciones para el proceso a la Ley de SERVIR, algunas se encuentran en la 
etapa inicial y pocas en la segunda de análisis. Los servidores de las 102 Beneficencias que 
existen a nivel nacional, que recientemente han sido transferidas a las Municipalidades 
Provinciales, laboral bajo los Regímenes Laborales N°276 y 728, por lo que les es aplicable 
la meritocracia. En el marco teórico, se aprecia que es necesario el autocontrol, el que se 
identifiquen las causas (debilidades y amenazas) que permitan tomar las medidas 
correctivas, como parte del Planeamiento Estratégico, señalado en la Reforma de 
Modernización del Estado. 
Se espera sirva de antecedente para futuras investigaciones y/o toma de decisiones de las 
autoridades, a quienes corresponda resolver respecto a los factores limitantes que se aprecian 
en estas entidades, que conllevan al lento avance en su aplicación y cumplimiento de la 
política de modernización del Estado. Que la política pública de la meritocracia no quede 
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sólo en el diseño, sino que se implemente, con un monitoreo, seguimiento y control interno 
constante, que asegure los objetivos del Estado de satisfacer a la ciudadanía con calidad, 
adecuado manejo de los recursos públicos. 
Valor teórico 
Con este estudio se espera contribuir en teoría, basada en la percepción y experiencia vivida 
de los participantes y del autor y el análisis de la información obtenida de otras entidades. 
Para el proceso de tránsito existen factores limitantes, como falta de planificación, ejecución 
y articulación presupuestal, inadecuadas estructuras organizacionales, normativos cambiante 
y compleja, conflicto de intereses (económicos y políticos), falta de seguimiento, monitoreo 
y control para asegurar la implementación. El diseño de la política meritocrática está dado 
(normativa y teorías) pero hay que apoyarla para su implementación, pues existe 
desconocimiento de los procedimientos complejos, de las ventajas, desventajas y problemas 
en su aplicación, por lo que es necesario generar conocimiento al respecto, y que éste sea 
comunicado a los involucrados y entes rectores con poder de decisión, a fin que adecuen las 
políticas diseñadas, de acuerdo a la realidad. Evitar políticas de “escritorio” que no obedecen 
a la realidad. 
El estudio permitirá conocer en mayor medida la variable: meritocracia y Ley Civil; y, 
sugerir ideas, recomendaciones que sirvan para futuras investigaciones. 
 
Unidad Metodológica 
Se ha utilizado la técnica de la Entrevista con el instrumento denominado Guía de preguntas 
con la finalidad de medir la variable de estudio, la que se ha aplicado a los trabajadores de 
la Sociedad de Beneficencia Pública de Piura durante el periodo 2019. Los resultados 
obtenidos han permitido comprender la problemática conforme se señala en la variable a 
través de la revisión y el análisis de las respuestas. Dicho análisis ha permitido conocer de 
los participantes sus percepciones en relación a la meritocracia y la aplicación en su contexto 
o ambiente laboral. Metodológicamente el estudio ha aportado instrumentos válidos 
adaptados a la realidad del estudio, estos instrumentos han sido previamente corroborados 
por los expertos, para los actores y escenarios en los que se investigó. 
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Hipótesis 
Según señala Hernández et al. (2014) en la investigación cualitativa no se predeterminan 
hipótesis y generalmente emergen en el proceso de investigación. 
 
Martínez (2004) señala que en la metodología cualitativa no se formula una hipótesis a 
verificar, pues el estudio es abierto a todas las hipótesis posibles esperando que en el análisis 




Determinar la problemática en la Implementación de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad 
de Beneficencia de Piura, año 2019 
 
Objetivos específicos: 
Determinar la problemática en el Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y 
preparación de la Entidad de la Ley de Servicio Civil en la Sociedad de Beneficencia de 
Piura, año 2019 
 
Determinar la problemática en el Análisis Situacional de la Ley de Servicio Civil en la 
Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019 
 
Determinar la problemática en la Aplicación de Mejora Interna de la Ley de Servicio Civil 
en la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019 
 
Determinar la problemática en el Concurso bajo el Nuevo Régimen en la Ley de Servicio 
Civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019 
37  
II. MÉTODO 




La presente investigación se ha realizado con un paradigma naturalista, pues ha estudiado a 
la persona en su vida cotidiana con sus experiencias, preocupaciones, confrontándose dichos 
resultados con lo manifestado por otros investigadores del tema. Ha evaluado los sucesos sin 
adulteración, en busca de comprender el significado de las percepciones de los seres 
humanos en relación a un fenómeno. El investigador escogió este diseño debido a que se ha 
estudiado a los colaboradores en su centro laboral que es su ambiente natural, su mundo 
social, con sus opiniones, vivencias y la forma cómo perciben los servidores y funcionarios 
de la entidad la ejecución de la ley del servicio civil, considerando también que el 
investigador es integrante de la comisión de tránsito a dicho régimen, siendo partícipe en el 
estudio, con sus experiencias, con la finalidad de observar qué es lo que ocurre. 
 
Conforme a lo señalado por Hernández et al. (2014), el presente análisis se basa en una lógica 
inductiva, iniciando de lo especifico a lo general, por ejemplo se ha entrevistado a cada 
persona, analizado los datos y emitido conclusiones. 
 
El presente estudio tiene un enfoque o metodología cualitativa, porque ha recogido la 
información basada en la observación de comportamientos naturales, mediante respuestas 
abiertas que permiten interpretar los significados. Se ha estudiado la realidad en el ambiente 
natural, no es cuantificable (no se mide numéricamente, no es estadístico) no se prueban 
hipótesis. Se escogió éste enfoque debido a que el investigador ha tomado información de 
las experiencias personales, emociones, aspectos subjetivos, etc. de personas que conocen el 
tema de estudio (fenómeno), que describan las situaciones problemáticas y con ello se forjará 
el conocimiento. Que a su vez servirá para otras investigaciones y toma de decisiones de 
quienes tienen el poder de decisión en la aplicación y mejora en las políticas públicas. 
 
Con base a lo expuesto por Hernández et al. (2017) la presente tesis es de tipo 
Fenomenológico, se ha obtenido las perspectivas de los participantes, se ha explorado, 
descrito y comprendido lo que los actores tienen en común de acuerdo con sus experiencias 
en relación a la meritocracia (fenómeno), han expresado sus sentimientos, emociones, 
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razonamientos, visiones y percepciones. El investigador ha trabajado las declaraciones de 
los participantes y sus vivencias, ha analizado, reflexionado, interpretado y explicado, desde 
las perspectivas, experiencias de los participantes y sus vivencias, a fin de describir el 
significado de un fenómeno para varias personas, aportar teorías que pudieran resolver 
problemas. 
Martínez (2004) refiere que debemos aplicar el enfoque sistémico–cualitativo cuando se trata 
de elementos no homogéneos a los que no se les pueden aplicar las cuatro leyes de la 
matemática actual y se necesita una lógica más completa, ante diversos sucesos de la 
realidad. La investigación cualitativa busca identificar la naturaleza profunda de las 
realidades desde la información proporcionada por los participantes, sus diferentes opiniones 





El presente estudio a nivel general es de tipo no experimental porque no se ha manipulado 
la variable, los datos se han tomado tal cual suceden en la realidad. Se ha estudiado la 
variable o los hechos conforme ya han sucedido sin ser alterados para fines de estudio. En la 
presente investigación se tomaron los datos de los participantes en el ambiente tal como 
ocurren, es decir, se tomaron sus opiniones tal y como las perciben sin ejercer ninguna 
influencia sobre los trabajadores de la entidad. Se trata de medir las percepciones, actitudes 
y comportamientos de personas, lo que no se puede manipular. No sería ético influir en las 
opiniones de los participantes. 
 
Pre categorización de la variable 
El enfoque cualitativo no define o conceptualiza, ni operacionaliza las variables, no se 
dimensionan ni manipulan experimentalmente, sólo las pre categoriza. El presente estudio 
ha recogido datos y ha hecho una descripción detallada, sin medirlos, ni aplicarle 
estadísticas. A partir de la pre categorización se ha observado, sin alterar la situación o 
realidad encontrada, sino cómo lo aprecian e interpretan los actores y partiendo de ello 
construir una creencia sobre el tema estudiado. 
 
SERVIR (2017) ofrece una propuesta de acciones para la implementación de la meritocracia 
en las entidades que cuentan con personal del D.Leg N°276 y D.Leg 728, estableciendo 
39  
cuatro etapas: 1) Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de la Entidad, 
2) Análisis Situacional de la entidad, 3) Aplicación de mejora interna y 4) Concurso bajo el 
nuevo régimen 
 
El inicio de incorporación, incluye la emisión de la Resolución de designación de la 
Comisión de tránsito al nuevo Régimen, la Resolución Inicio del Procedimiento (RIPRO) 
emitida por SERVIR, talleres de sensibilización al personal y conocimiento de la 
metodología e instrumentos del proceso de tránsito. El análisis de la situación se refiere a la 
comprensión de la situación actual de la entidad (puestos y procesos), identificación de 
mejora (sobre puestos y procesos), acciones de los funcionarios y servidores respecto a la 
mejora. La aplicación de mejora interna se refiere a la actualización y aprobación de las 
herramientas de gestión, análisis y determinación de dotación de personal respecto a los 
puestos y presupuestos, Perfiles de Puestos y, elaboración del Cuadro de Puestos (CPE). El 
Concurso bajo el nuevo régimen comprende Convocatoria de concursos públicos y la 
implementación de procesos mejorados. 
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Tabla 1 
Variables, pre categorías y rasgos 
 






Inicio de incorporación al 
Proceso de Tránsito y 
preparación de la entidad 
Resolución de designación de la 
Comisión de tránsito de la entidad. 
 
Resolución de Inicio al Proceso de 
Tránsito -RIPRO. 
 
Talleres de sensibilización 
 
 
Conocimiento de la metodología e 











Análisis Situacional de la 
entidad 
Conocimiento de la situación actual 
de la entidad (puestos y procesos). 
Identificación de oportunidades de 
mejora (sobre puestos y procesos). 
Acciones de los funcionarios y 









Aplicación de Mejora Interna 
 
Actualización y aprobación de los 
documentos de gestión. 
 
Análisis y determinación de 
dotación de personal respecto a los 
puestos y presupuestos, 
 





 Elaboración del Cuadro de Puestos 
de la entidad (CPE). 
 
 
Concurso bajo el Nuevo 
Régimen 
 
Convocatoria de concursos 
públicos 
 




Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.2. Escenario de estudio 
El estudio se ha desarrollado en un ambiente social y laboral en la Sociedad de Beneficencia 
de Piura, donde se han ubicado a los sujetos informantes. Los que se encuentran actualmente 
laborando son: 51 colaboradores del Decreto Legislativo N°276 (personal nombrado de 
carrera) y 34 del Régimen del Decreto legislativo N°728 (Ley de productividad y 
competitividad), ambos grupos de investigación se encuentran inmersos dentro de la 
meritocracia o servicio civil. Siendo las Beneficencias, entidades cuyo objetivo principal es 
brindar protección social de interés público, a las niñas, niños, adolescentes, mujeres, 
personas con discapacidad y personas adultas mayores que se encuentran en vulnerabilidad. 
 
Su socialización o ambiente natural se da en las áreas donde desarrollan sus actividades 
comerciales, sociales y administrativas, como: los cementerios de su propiedad (servicios 
funerarios), consultorios médicos, laboratorios clínicos, comedor social, cochera y la 





Hernández et al. (2014) manifiesta que el ambiente social y laboral sólo puede entenderse 
desde la perspectiva de los actores estudiados, por ello en un estudio cualitativo es 
importante la participación de los indicados sean individuos, grupos o culturas. 
 
En la presente investigación cualitativa no se ha trabajado con población y muestra, sino con 
actores y escenarios. Se ha involucrado a algunos sujetos, ya que no se busca generalizar los 
resultados a poblaciones más amplias. La relación entre el investigador y los actores es de 
interrelación, se influyen entre sí, en un ambiente de estudio, llamado escenario. 
 
Los colaboradores (servidores, funcionarios y otros) de la entidad Sociedad de Beneficencia 
de Piura que ascienden a 105 están laborando bajo los Regímenes de los D.Leg N°276 Ley 
de Bases de la Carrera Administrativa, D. Leg N°728 Ley Competitividad y Productividad 
y como Locadores de Servicios. Entre los primeros de los mencionados existen los 
funcionarios público y/o directivos superiores (8 niveles), profesionales (8 niveles), técnicos 
(10 niveles) y auxiliares (7 niveles). Tanto los que se encuentran bajo el Régimen del D.Leg 
276 y 728 le es aplicable la meritocracia que se busca a través de la Ley de servicio civil. No 
serán materia de estudio los Locadores de servicios por no estar dentro de los alcances de la 
norma. 
 
Hernández (2014) señala que en una investigación cualitativa el tamaño de la muestra 
depende de que tengamos los casos suficientes que nos permita comprender el fenómeno. 
 
Por ello, son 10 los colaboradores que han sido materia de estudio en el ambiente laboral, 
por considerar el investigador que ellos brindarán información suficiente para lograr los 




Número de colaboradores de la Beneficencia de Piura y actores materia del estudio 
 
Sociedad de Beneficencia de 
Piura 
N° de colaboradores Actores 
Régimen del D. Leg N°276 
Régimen del D. Leg N°728 







TOTALES 105 10 
Fuente: Elaboración propia 
 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Técnicas 
Los participantes han sido fuentes internas de datos y el investigador también un 
participante, siendo éste la herramienta o instrumento de la investigación, pues es quién ha 
realizado las entrevistas directamente (no se puede delegar). Se ha recolectado datos para 
comprender a las personas, sus contextos y sus perspectivas del fenómeno investigado. 
 
En la presente investigación la esencia de los datos es cualitativa, por ello la técnica utilizada 
para la recolección de datos que permita entender a las personas y sus opiniones, ha sido la 
Entrevista abierta, partiendo de las experiencias sociales subjetivas de los actores, quienes 
conforman las fuentes internas de datos inclusive los aportes del investigador quien también 




Variable, pre categorías y N° de preguntas planteados para la entrevista 
 
 
Variable Pre categorización N° Preguntas 
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 Inicio de incorporación al 
Proceso de Tránsito y 


























El instrumento que se ha utilizado en la presente tesis es la Guía de preguntas personales, el 
que se encuentra en Anexo 1 adjunto, que son preguntas abiertas conforme concluye 
Hernández et al. (2014) 
 
El instrumento de la meritocracia o servicio civil, está compuesto por 13 ítems, distribuidos 
en cuatro pre categorizaciones, correspondiendo 4 ítems para la pre categorización Inicio de 
incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de la Entidad, 3 ítems para la pre 
categorización Análisis Situacional, 4 ítems para la pre categorización Aplicación de Mejora 
Interna y 2 ítems para la pre categorización Concurso bajo el Nuevo Régimen. El instrumento 
considera la pre categorización de la variable materia de estudio, de manera abierta. Este 
instrumento ha sido validado por juicio de tres expertos. 
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Se ha utilizado este instrumento debido a que ha proporcionado información de una persona 
a otras, para obtener datos con interacción. 
 
Diseño de Instrumento: 
 
 
INSTRUMENTO: GUÍA DE PREGUNTAS 
 
TÉCNICA: Entrevista personal 
 
 
PROBLEMÁTICA PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE LA LEY DE SERVICIO 
CIVIL EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA AÑO 2019 
 
Objetivo: Analizar la problemática para la implementación de la Ley de Servicio Civil en 
la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019. 
 







Fecha:  /  /   Lugar:    
 
 












1       
 
Pre categoría 1: Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de la 
entidad 
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1) ¿Cuál es su opinión respecto a la designación de la Comisión de tránsito para la 









2) ¿Cuál es su opinión respecto a que el órgano rector del Sistema de Recursos Humanos 









3) ¿Cuál es su opinión en relación al taller de sensibilización de servicio civil que se 










4) ¿Cuál es su opinión sobre la metodología e instrumentos del proceso de tránsito que 










Pre categoría 2: Análisis Situacional de la entidad 











6) ¿Cuál es su opinión sobre la identificación de oportunidades de mejoras (sobre 









7) ¿Cuáles son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han 








Pre categoría 3: Aplicación de Mejora Interna 
 
 













































Pre categoría 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen 
13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de selección de 




























16) Explique usted cómo ha sido la relación entre la reforma y los servidores y 


















18) ¿Cree usted que el proceso de profesionalización puede llegar a ser incompatible con 









19) ¿Cree usted que los intereses políticos priman ante el interés general, ante lo técnico 




















21) ¿Cree usted que es suficiente la creación legal y parámetros institucionales para 









22) ¿Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de 



















Como investigación cualitativa no se ha requerido confiabilidad. Las tres validaciones de 
Contenido, de Criterio y de Constructo se cumplieron. 
 
Validez de contenido 
Para la validez de Contenido: grado para reflejar dominios específicos de contenido de lo 
que se mide, se refiere al proceso reiterado de comprobación y reconfirmación del 
conocimiento adquirido; se ha obtenido la validación de tres expertos. 
 
Se consideró a tres expertos en el área, los cuales garantizan que los ítems de los instrumentos 
elaborados, en este caso un instrumento para la variable: Ley del Servicio Civil, representen el 
contenido que se buscó evaluar. Para ello se recurrió al juicio de tres expertos, los cuales 
manifestaron su veredicto respecto a la pertinencia de los instrumentos; teniendo a los 
siguientes expertos: Vicente Segundo Sánchez Juárez – Doctor en Educación y Magister en 
administración, Grimaldo Saturdino Chong Vásquez - Doctor en Educación y Magister en 
derecho y Juan Carlos Wilson Gil- Magister en Gestión Pública. 
 
Validez de criterio 
La variable “Implementación de la ley de servicio civil” se sustenta en el marco teórico y 
cuenta con cuatro pre categorizaciones y trece rasgos, los cuales están relacionados con el 
instrumento Guía de Preguntas, dando paso a que éstas permitan responder los objetivos del 
estudio. 
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Validez de constructo 
La variable está correctamente pre categorizada y respaldada por el autor que se encuentra 
citado. La variable “Implementación de la ley del servicio civil” está basada en los conceptos 
de SERVIR en la Resolución de Presidencia Ejecutiva N°034-2017-SERVIR/PE sobre 
Lineamientos para el tránsito de una entidad pública al régimen del Servicio Civil, Ley 
30057. 
La variable tiene vínculos con distintos conceptos (supra ordinarios, coordinados y 
subordinados) como la Reforma de Modernización del Estado, sus pilares centrales y ejes 
transversales, etc., con lo cual se garantiza dicha validez 
 
2.5. Procedimiento 
Procedimientos (de recolección de datos) 
Método de recolección de datos 
Hernández et al. (2017) determina que en la recolección de los datos se requiere un plan al 
detalle de los procedimientos que nos permita reunir datos. 
 
a) ¿Cuáles son las fuentes de las que se obtendrán los datos? Es decir, las fuentes que en este 
caso son las personas 
b) ¿Dónde se localizan tales fuentes? En los actores definidos. 
 
 
c) ¿A través de qué medio o método vamos a recolectar los datos? Debemos elegir uno o 
varios medios y determinar los procedimientos a utilizar en la recolección de los datos. Estos 
métodos deben ser confiables, válidos y “objetivos”. 
 
d) Una vez recolectados, ¿de qué forma vamos a prepararlos para que puedan analizarse y 
respondamos al planteamiento del problema? 
 
El presente estudio se realizará en las siguientes fases: 
1) análisis de las bases teóricas y teorías relacionadas al tema. 
2) aplicación de Guía de preguntas personales 
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Se ha trabajado con 10 colaboradores de la entidad del Decreto Legislativo N°276 y Decreto 
Legislativo N°728, en forma personal. No se aplicó grupo focal pues el tema es algo 
controversial, por lo que los entrevistados han requerido cierta reserva respecto a sus 
opiniones y respuestas. Se identificó al personal que proporcionó la información los que 
están ubicados en los procesos de apoyo (áreas administrativas), procesos misionales (de 
apoyo social) y procesos de negocios (de actividad comercial), como se detalla: 
 
 Personal de procesos de apoyo (áreas administrativas): 6 trabajadores 
 Personal de procesos misionales (áreas apoyo social): 1 trabajador 
 Personal de procesos de negocios (áreas de la actividad comercial): 3 trabajadores 
 
El investigador ha definido las unidades de análisis sobre las que se operó (trabajadores de 
la entidad) 
 
El investigador ha realizado la búsqueda de fuentes, interpretación de datos y análisis de 
resultados, revisando los conceptos del marco teórico de la investigación, su definición y pre 
categorización de la variable. 
 
Los ajustes de la variable, pre categorizaciones y rasgos se han realizado por el investigador 
en forma paralela a la investigación, contrastando los resultados del análisis de los datos 
recopilados con el marco teórico. 
 
El instrumento es Guía de preguntas abiertas, cuyas respuestas se han anotado tal y conforme 
han sido mencionadas, sin adulteraciones ni ajustes. Dicho instrumento se aplicó a los 10 
trabajadores de la entidad, en las áreas mencionadas de administración, de apoyo social y de 
actividad comercial. 
 
El monitoreo central ha estado a cargo del investigador titular, quien no ha delegado la 
realización de la recopilación de datos, pues se ha recogido las percepciones, opiniones, 
ideas de los participantes en relación al fenómeno meritocracia, lo que ha hecho obligatoria 
su presencia. 
55  
Con la matriz de análisis de la información, diseñada para el particular, la información ha 
sido procesada y analizada. También interpretada en base a los aportes teóricos para llegar a 
conclusiones y recomendaciones. 
 
Diseño de ruta de recolección de datos para su propia investigación (1) 
I. GENERALIDADES 
Investigación: Problemática en la implementación de la Ley de servicio civil en la 
Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019. 
Autor: Br. María Rosario Calle Estrada. 
Objetivo: Determinar la Problemática en la implementación de la Ley de servicio civil en 
la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019 
Indicador o categoría: Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de la 
Entidad 
Sujetos u objetos de análisis / informantes: 10 trabajadores de la Sociedad de 
Beneficencia de Piura 
Técnica / Instrumento: Entrevista abierta/Guía de entrevistas Modo de aplicación: 
Directa 
II. DETALLES DE ACTIVIDADES 
 
Acción Lugar Fecha Hora Responsable Contacto Otro 
 Oficinas Viernes 9:00 Investigador  Celular: 
Concertar administrativas 14 de a.m.  944670446 
una cita en calle Lima junio    
con la N°878-Piura 2019    
Srta.      











El plan se nutre de diversos elementos: 
 
 
1. Las variables, conceptos o atributos a medir (contenidos en el planteamiento e hipótesis o 
directrices del estudio). 
 
2. Las pre categorizaciones de la variable ha sido crucial para determinar el método para 
medirlas, lo cual a su vez, resultó fundamental para realizar las inferencias de los datos. 
 
 La variable medida es: Implementación de la ley de servicio civil. 
 
 Las pre categorías son: Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de 
la Entidad; Análisis Situacional; Aplicación de Mejora Interna; y, Concurso bajo el 
Nuevo Régimen. 
 
 Los actores son 10 trabajadores 
 





Variables, categorías y rasgos 
 
 






Inicio de incorporación al 
Proceso de Tránsito y 
preparación de la entidad 
Resolución de designación de la 
Comisión de tránsito de la entidad. 
 
Resolución de Inicio al Proceso de 
Tránsito -RIPRO. 
 





  Conocimiento de la metodología e 











Análisis Situacional de la 
entidad 
Conocimiento de la situación actual 
de la entidad (puestos y procesos) 
 
Identificación de oportunidades de 
mejora (sobre puestos y procesos) 
Acciones de los funcionarios y 









Aplicación de Mejora Interna 
 
Actualización y aprobación de los 
documentos de gestión, 
 
Análisis y determinación de 
dotación de personal respecto a los 
puestos y presupuestos, 
 
Perfiles de Puestos definidos y 
valorizados, 
 
Elaboración del Cuadro de Puestos 
de la entidad (CPE). 
  
 
Concurso bajo el Nuevo 
Régimen 
 
Convocatoria de concursos 
públicos 
 




Fuente: Elaboración propia 
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Aplicación de intervenciones 
 
 
El presente trabajo se trata de una investigación no experimental porque no hay 
manipulación en la variable, por ello no se aplica intervenciones 
Proceso de triangulación 
La presente investigación tiene sólo una variable razón por la cual no se aplicó la 
triangulación. Sólo se tiene un método para llegar a la variable. En la presente investigación, 
por razones de limitado tiempo y recursos económicos, sólo se ha utilizado una técnica, la 
Entrevista, con el instrumento Guía de preguntas personales, aplicada a los actores con sus 
perspectivas y opiniones desde su punto de vista, de lo que se ha obtenido una variedad de 







Matriz de análisis de la información 
Objetivo: Determinar la problemática en la implementación de la ley de servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de Piura, año 2019 
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2.6. Métodos de análisis de información 
Hernández (2017), analiza la diferencia entre la cuantitativa (que primero se recogen datos 
y luego se analizan) y en la cualitativa (la recolección y el análisis se hacen paralelamente). 
La evaluación de los datos obtenidos de la investigación es acorde con los objetivos, el diseño 
metodológico, y los sujetos de estudio planteados: 
 
Obtener la información: el recojo de información ha sido posible a través de la Guía de 
preguntas aplicada en el ambiente laboral (realidad de los participantes), donde se empleó la 
técnica de la Entrevista, con la anotación sistemático y minucioso de los datos (incluye 
expresiones verbales y físicas), mediante el instrumento: Guía de preguntas. 
Capturar, transcribir y ordenar la información: La captura de los datos se ha realizado 
mediante medios escritos, registros para no pasar desapercibido información importante del 
estudio. Luego, la transcripción de los datos obtenidos se realizó en Microsoft Word, donde 
se ha plasmado de forma selectiva y por criterio de relevancia, los datos obtenidos en función 
a las categorizaciones de la variable: Implementación de la ley de servicio civil. 
Codificar la información: Se basó en dos niveles. Primero se codificó las unidades de la 
variable en pre categorías: Uso, espacios y lenguaje de los sujetos de investigación. En el 
segundo nivel se compararon las pre categorías para agruparlas según la similitud o los 
vínculos de los datos. 
Integrar la información: Ha consistido en la explicación unificada de los datos codificados, 
es decir, se analizó, examinó y comparó cada categoría identificada, para relacionarlas entre 
sí. Este paso ha permitido la conexión recíproca con los antecedentes y el marco teórico- 
conceptual del estudio, facilitando discutir los principales descubrimientos. De este modo, 
se ha podido alcanzar los objetivos propuestos. 
 
2.7. Aspectos éticos 
La presente investigación trata de un tema que genera ciertos conflictos, pues la mayoría de 
trabajadores del objeto de estudio no están de acuerdo con éste nuevo régimen, con algunas 
escasas excepciones que sí desean su implementación, razón por la cual se ha guardado la 
reserva y confidencialidad del caso, ya que prefirieron no ser mencionados en el presente 
trabajo. 
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Para cumplir con dicha reserva no aparecen sus nombres, se han codificado en las tablas y 
reportes. 
 
Respecto de los datos proporcionados por los actores, sus respuestas no han sido alteradas, 
sino resumidas con sus propias palabras manteniendo el sentido de lo que expresaron, 
entrevistas que también se han presentado en Anexo 5: Matriz de análisis de la información. 
 
Rigor científico 
Se siguieron los criterios propuestos por Krause (1994), que devienen de la propia 
naturaleza y método de la investigación cualitativa con los que se permitió garantizar la 
calidad de ésta: 
Densidad y profundidad en la investigación y en la descripción de las conclusiones. En el 
presente estudio, no se escatimaron los procesos que el análisis serio y completo demandó, 
a fin de obtener resultados completos e integrales del fenómeno estudiado y que las 
conclusiones y recomendaciones tengan legitimidad y validez científica. 
 
Aplicabilidad/utilidad de los resultados. La aplicabilidad trata de ampliar los hallazgos del 
estudio a otras poblaciones, siempre que sea un ambiente similar y que sirva para la solución 
de inconvenientes. En la presente investigación se pretende que los resultados sean una 
motivación para las personas y entidades relacionadas al tema que tienen poder de decisión 
para la mejora constante de la reforma. Entidades como el MIMP, la Autoridad de Servicio 
Civil, la PCM, autoridades y trabajadores. 
Transparencia y contextualidad con que se entrega y presenta la información. La 
obligación moral que tiene el autor es de difundir y publicar lo que descubre, por ello los 
datos de la investigación se presentan en forma transparente y en el contexto social, político, 
económico, presupuestal y laboral, con garantía de los procesos llevados a cabo y los 
métodos, técnicas e instrumentos son públicos. 
Resguardo de la intersubjetividad presente en los procesos de análisis de datos, que 
asegura que a través de la interacción social de los participantes (investigador e investigados) 
se construya el conocimiento favoreciendo el aprendizaje. En el presente estudio de tipología 
de diseño fenomenológico se resguardan procedimientos científicos para tratar la variable 
de estudio, y con sus rigores obtener una interpretación que se traduce en una comunicación 
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con los aportes de otros autores. Al tratarse una investigación naturalista se ha trabajado en 
base a las creencias, prácticas o puntos de vista en el ambiente laboral. 
Representatividad a través de las pre categorías y rasgos de las cuales se recopiló datos 
para el análisis por medio de preguntas abiertas, mediante las cuales se obtuvo información 
sobre las diversas percepciones de los entrevistados en relación al fenómeno denominado: 
ley del servicio civil. Pre categorías que luego se convirtieron en categorías del estudio. 
.Generalización, o abstracción conceptual del sistema teórico resultante de la investigación. 
En la presente investigación, los datos obtenidos en cada caso sobre las percepciones 
respecto a implementación de la LSC, se ha generado conclusiones sobre este fenómeno, las 
que pueden extenderse a otras entidades con características similares. Se ha partido de las 
percepciones de los entrevistados, que son heterogéneas para llegar a la generalización. El 
grado de generalización está en función de la similitud de los contextos. 
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III. RESULTADOS 
3.1. Descripción de resultados 
3.1.1. Resultados del análisis fenomenológico 
Preliminares 
Se realizó una recopilación de los resultados partiendo de matriz de resultados, en el que se 
ha colocado las respuestas de los 10 participantes a quienes se les aplicó el instrumento Guía 
de preguntas. 
Algunos aspectos importantes en la recolección de datos se indican a continuación: 
 Tal como se mencionó en el numeral 2.5 Procedimientos, el tema tratado es 
controversial, lo que se vio reflejado en la recolección de datos a través de la Guía de 
preguntas personales, pues en su mayoría, los participantes estuvieron temerosos y 
evasivos para emitir sus respuestas, con el temor de ser criticados por sus compañeros 
de trabajo, quienes se muestran reacios, pues tienen la percepción que dicha ley los 
perjudicará. 
 
 En su mayoría los participantes tienen educación técnica, pocos cuentan con estudios 
profesionales, quienes han comunicado su desconocimiento de la normativa 
relacionada a la meritocracia establecida como reforma del Estado, siendo 
contradictorio con algunas manifestaciones de otros participantes que indican que no 
desean el tránsito al nuevo Régimen, señalando como uno de sus fundamentos que la 
entidad ya cuenta con personal técnico calificado, que pueden realizar las funciones 
requeridas para una eficiente atención a los ciudadanos. 
 
 De los 10 actores, aquellos que pertenecen a la carrera administrativa se mostraron 
más temerosos y reacios a dar respuesta, que aquellos que pertenecen al régimen 
privado, que se les aprecia temerosos pero en menor intensidad que los primeros 
mencionados. 
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Inicio al proceso de tránsito y preparación de la entidad 
De las respuestas de los participantes a las interrogantes en la Guía de preguntas, se apreció 
en su mayoría desinterés y oposición a la reforma de servicio civil, falta de conocimiento de 
la norma y de las metodologías de la reforma; otros se refirieron a los cambios constantes de 
los miembros de la comisión como una debilidad y los cambios de gestión (designaciones 
temporales y muy continuas de titulares de la entidad de parte del MIMP) como una amenaza. 
Así también, refirieron que los titulares designaron como jefe de Presupuesto y Planificación 
e integrante de la Comisión de tránsito a un locador de servicios, sin vínculo laboral, que por 
su condición de personal de “confianza” le era indiferente la implementación de la 
meritocracia. 
Constituyendo un riesgo y limitante en el planeamiento estratégico y la meritocracia dictada 
por el Gobierno. 
Uno de los actores señaló: “La comisión está integrada por jefes de Recursos Humanos y de 
Presupuesto que eran constantemente rotados, debido a los cambios de titulares…” y “…En 
algunos casos se designó a locadores de servicios sin vínculo laboral, de “confianza” del 
titular, que desconocían de las normas de SERVIR, sin intención de implementarlas”. 
En algunos casos mencionan que la falta de conocimiento, es responsabilidad de los 
funcionarios, de la comisión de tránsito y de los titulares, por no dar a conocer las normas y 
metodologías, olvidando que según la Ley de Bases de la Carrera administrativa en la que la 
mayoría se encuentra, todo servidor está obligado a capacitarse para el mejor desempeño de 
sus tareas asignadas. Más aún cuando la LSC pone énfasis en la meritocracia, es decir, lo 
que busca el Estado a través de esta reforma es que la entidad y la ciudadanía cuenten con 
servidores públicos competentes, con conocimientos técnicos, habilidades y valores. 
Las leyes, normas, metodologías han sido publicadas en el diario oficial El Peruano y en la 
página de SERVIR, es decir, son de conocimiento público, sin embargo, no hay interés en 
leerlas, hay un desconocimiento por voluntad propia. Esto concuerda con lo que se aprecia 
en el instrumento aplicado, que no hay interés y escasamente se lee sobre el tema. El 
desconocimiento lo mencionan tanto los técnicos como los profesionales. 
De las respuestas obtenidas en relación a la RIPRO en su mayoría comentaron que 
desconocen del tema y hubo falta de interés de los funcionarios de la entidad y de la jefe de 
Personal, así como la falta de articulación institucional pues a pesar que la Beneficencia de 
Piura solicitó a la autoridad del sistema y al MIMP estas instituciones no dieron respuesta, 
ni emitieron la RIPRO. Un participante hace referencia a la poca atención de SERVIR debido 
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al centralismo en Lima. Lo que se constituyen riesgos que limitan la implementación de la 
reforma meritocrática y de uno de los fundamentos transversales de la política de 
modernización del Estado de Articulación Interinstitucional. 
Ante la pregunta: ¿Cuál es su opinión respecto a que el órgano rector del Sistema de Recursos 
Humanos SERVIR no emita la Resolución de inicio al Proceso (RIPRO)?, una de las 
respuestas fue: “La entidad solicitó a SERVIR la aprobación del inicio del tránsito a la ley, 
dicho órgano rector no ha emitido la Resolución de inicio, se opina que es por el centralismo 
que hay en Lima, dejando de lado las entidades de otras provincias”. Otro participante indicó: 
“Siendo SERVIR el ente rector debe encargarse de emitir la resolución de inicio al tránsito 
ya que es una de las facultades que le da la ley y además tiene que haber una entidad que 
supervise el proceso” y un tercero opinó: “No hubo respuesta del Ministerio de la Mujer y 
SERVIR. Falta de interés”. 
Respecto a los talleres de sensibilización que permitan la capacitación al personal en materia 
del nuevo régimen laboral meritocrático, se dictó un curso taller con la finalidad de aclarar 
las inquietudes del personal, difundir las ventajas y desventajas y el carácter voluntario de la 
norma. De las respuestas obtenidas, se aprecia la falta de difusión de los talleres, centralismo 
de los eventos de capacitación en Lima, desconocimiento y falta de interés en el tema. 
Preguntados ¿Cuál es su opinión en relación al taller de sensibilización de servicio civil que 
se desarrolló en la entidad en el año 2015? un participante señaló: “Es necesario se 
descentralicen dichos talleres y se haga el seguimiento del cumplimiento de su 
implementación” y otro indicó: “Fueron de mucha importancia, pero dichos talleres sólo 
eran dirigidos a las jefaturas de Recursos Humanos y es de vital importancia que se 
desarrollen otros talleres para los servidores en general”. 
Otro trabajador hizo referencia a que recientemente (mayo 2019) las Beneficencias tienen 
una normativa que regula la naturaleza jurídica y otras actividades: “Fue importante el Taller 
que realizaron en la Entidad. Sin embargo, ante la dación del Decreto Legislativo N° 1411 
las Beneficencia, no se constituyen como Entidades Públicas”. 
Respecto a la metodología e instrumentos del proceso de tránsito, la mayoría se refería a que 
existe falta de capacitación del personal, desconocimiento, desinterés sobre el tema y 
resistencia en la implementación de la Ley. Algunas opiniones fueron: “Como servidora de 
la Entidad realmente desconozco cuáles son las metodologías e instrumentos del proceso de 
tránsito”, “Me parece un tema y método muy engorroso y no se define tal o cual entidad 
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debe pasar al nuevo régimen” y “Nadie entiende esos instrumentos o normas, el personal de 
Recursos Humanos no está en capacidad de elaborar mapeos de puesto ni de procesos. Lo 
que prevalece es el desconocimiento y la resistencia a éste régimen”. Otros participantes en 
menor cantidad, se referían a dichas metodologías como apropiadas: “Me parece lo correcto 
ya que se trata de un proceso que debe realizarse por etapas y en cuanto a los instrumentos 
que se vienen implementando considero que son los apropiados”. 
Figura 1: Inicio al proceso de tránsito y preparación de la entidad 
Elaboración propia, en base a la Guía de preguntas. 
 
Análisis situacional de la entidad 
De lo manifestado por los entrevistados, se puede considerar que la situación actual de la 
entidad en relación a la reforma, se caracteriza por los cambios constantes de las políticas 
externas e internas (modificación de normas) e influencia política, que afectan el 
cumplimiento de la meritocracia. Señaló un servidor: “Se debe actualizar los documentos 
normativos: Manual de organización y funciones –MOF” y otro mencionó: “A pesar de 
algunos avances importantes no se ha podido con un capital humano calificado. Ha 
predominado el “tarjetazo”, la improvisación, el copamiento político, la desidia y el 
desorden”. Lo que se resume en riesgos en la planificación estratégica de la entidad respecto 
a la reforma, pues, dichos cambios impiden el establecimiento y logro de metas. 
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Otra debilidad limita la implementación, que algunos puestos y cargos no están cubiertos 
con trabajadores que tengan los requisitos del puesto, que ante falta de conocimientos y 
criterios técnicos no se adecua a la norma. 
A la pregunta ¿Cuál es su opinión sobre la situación de la entidad (puestos y procesos)? las 
respuestas obtenidas fueron: “Se debe reestructurar totalmente” y “Algunos puestos y/o 
cargos no están cubiertos por trabajadores que cumplan con el perfil para desarrollar las 
funciones encomendadas y en cuanto a los procesos deben mejorarse para brindar un mejor 
servicio”. 
Otros denotan falta de conocimiento del tema: “Por desconocimiento de los responsables no 
se ha avanzado mucho en relación a esta ley, no existen mapeos de puestos ni de procesos, 
que son importantes para reducir los procesos que son muy engorrosos, burocráticos y 
costosos”. 
Se solicitó también la opinión sobre la identificación de oportunidades de mejoras (sobre 
puestos y procesos), a lo que manifestaron que existe falta de presupuesto y financiamiento 
para implementación de la reforma. “Es una ley que no cuenta con presupuesto para 
cumplirla” y “No se cuenta con el presupuesto correspondiente”, fueron las expresiones 
vertidas, que muestran los riesgos de planeación de la política a implementar, pues todo plan 
debe contar con los recursos necesarios. 
Otro grupo se inclinó por considerar que mientras no se implemente la Ley de SERVIR no 
será posible actualizar los procesos y los puestos, ni las oportunidades de mejora para la 
ciudadanía (usuario externo), ni para los trabajadores (usuarios internos). Al ser preguntados: 
¿Cuál es su opinión sobre la identificación de oportunidades de mejoras (sobre puestos y 
procesos)? Indicaron: “Pienso que la identificación de oportunidades de mejoras servirá para 
que la entidad determine qué acciones deberá realizar la entidad para brindar un mejor 
servicio tanto al usuario interno y externo”, “Esto permitirá que el trabajador mejore su 
calidad de vida laboral y profesional” 
Hacen referencia a que los servidores y funcionarios no han tomado acciones, debido a las 
rotaciones constantes del titular y personal que conforma la comisión de tránsito, a la falta 
de financiamiento en la implementación, que constituye un riesgo de planificación 
estratégica. Ante la pregunta ¿Cuáles son las acciones que los servidores y funcionarios de 
su entidad han realizado respecto al cambio?, “Se realiza constantes cambios de directorio y 
jefes, que es imposible estructurar un plan de trabajo” y “Ninguna, debido a que no 
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demuestran interés en la implementación por el temor a las evaluaciones y no existe el 
presupuesto suficiente para su implementación” fueron las opiniones recibidas. 
Igualmente se pronuncian denotando que existe conflicto de intereses en el personal de la 
entidad respecto a la política de meritocracia. La gran mayoría demuestra desinterés y temor 
a las evaluaciones, en forma contradictoria a lo que promueve la reforma de modernización 
del Estado. La Alta Dirección con poder de decisión, tiene otras prioridades diferentes a las 
políticas de gobierno como la meritocracia, mostrándose una falta de articulación 
interinstitucional, los objetivos institucionales no son concordantes con los objetivos 
nacionales. “Las personas con poder de decisión en este tema, no ponen empeño en la 
ejecución y lo servidores no desean transitar, temen a las evaluaciones. Los sindicatos 
presionan impidiendo su implementación” y “Asistimos a un taller de sensibilización de la 
misma ley y se conformó la comisión de tránsito a la nueva ley que la mayoría de 
trabajadores no están de acuerdo”, fueron algunas de las respuestas 
Otro grupo habla del desconocimiento del tema y falta de comunicación. “No se da a conocer 
si hubo avance o no en el proceso”, “Se efectuaron reuniones y capacitación al personal pero 
no muy promocionado” y “No se da a conocer al personal que labora sobre lo que se piensa” 





Figura 2: Análisis situacional de la entidad 
Elaboración propia, en base a guía de preguntas. 
 
Aplicación de Mejora Interna 
Todos coincidieron en que es necesario la actualización y aprobación del ROF. Aun cuando 
no desean la implementación de la meritocracia consideran que dichos documentos son 
lineamientos importantes para la mejora de la entidad. La mayoría opinó a favor indicando: 
“Claro que se deben actualizar ya para un mejor funcionamiento de la entidad”, “Sí, a fin de 
contar con perfiles adecuados y las funciones de cada servidor” y “Si considero y adecuarse 
a la realidad actual”, ya que las políticas institucionales son parte de un adecuado 
Planeamiento estratégico y control de las metas. 
Un entrevistado habla de sus temores por un posible despido laboral al implementarse la ley. 
Ante la pregunta: según usted ¿Los documentos de gestión deberían ser actualizados y 
aprobados? “Sí, pero tengo mis dudas porque los sindicatos opinan que ésta servirá para 
despedirnos” contestó, denotando la influencia de los sindicatos en los trabajadores y el 
conflicto de intereses entre lo que esperan los trabajadores, sindicatos y los del Estado. 
Otra persona señaló: “Es necesario que se haga a la brevedad, si es que no se ha realizado 
aún” denotando el desconocimiento de la situación y la falta de comunicación. 
Como en la pregunta anterior, la mayoría está de acuerdo en que es necesario el análisis y 
determinación de dotación de personal para evitar duplicidad de tareas, mayores gastos y 
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lograr mejor desempeño. Fundamentaron sus respuestas ante la pregunta: ¿se debe realizar 
el análisis y determinación de dotación de personal? señalando: “Es necesario para contar 
con exactitud las funciones de cada servidor y si es adecuado contar o no con más recursos” 
y “Se debe hacer un análisis para contar con un personal capacitado y así poder tener un 
desempeño de los servidores en la entidad”. 
Aun estando de acuerdo en este aspecto de la política de servicio civil, de análisis y 
determinación de dotación de personal, consideran que la entidad debe trabajar con el 
personal existente, mencionando nuevamente sus temores sobre las supuestas desventaja de 
la ley, apreciándose el conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta de 
comunicación y temor al despido laboral . “Como dije antes, existe el temor que cuando se 
realice el proceso de tránsito se despedirá a los trabajadores”, expresó uno de los 
entrevistados. 
Sobre los perfiles de puestos definidos y valorizados, casi todos los entrevistados 
coincidieron que se debe contar con perfiles de puestos de acuerdo a sus necesidades 
evitando sobrecostos a la entidad al contar con exceso de personal, tal es así que preguntados 
¿La entidad debe contar con perfiles de puestos definidos y valorizados? Las respuestas 
fueron: “La Oficina de Personal debe realizar el sinceramiento de los puestos (CAP), porque 
este documento no se encuentra actualizado; pues data del año 90”, mientras que otro 
servidor contestó: “Debería ser, para dar a cada personal la ubicación en las áreas en las que 
se desempeña, sea mejor y con más rendimiento en bien de la entidad”, denotando 
nuevamente que sus expectativas son la reubicación del personal existente en la entidad y no 
la meritocracia a través de concursos de selección. 
“Sería beneficioso si las autoridades de la entidad cumplen con todos los beneficios que se 
dice tendríamos al pasar al nuevo régimen, pero, al parecer, no va a ser así” se quejó uno de 
los participantes, en relación al conflicto de intereses, desconocimiento del tema, temores, 
falta de interés y de comunicación del tema. 
CPE de acuerdo a la LSC reemplazará al CAP. Al respecto, se planteó la pregunta: Según 
usted, ¿La institución debe elaborar el CPE? las respuestas en su mayoría coincidieron en 
que sí es necesario que se elabore el CPE. “Si, la institución debe elaborar el cuadro de 
puestos” y “según SERVIR, si las entidades no habían elaborado el Cuadro de Puestos, se 
debía trabajar con un CPE provisional, sin embargo, a la fecha no se ha cumplido con su 
elaboración, siendo necesario para la Entidad”. Otro participante amplió su opinión 
indicando que es necesario el cuadro de puestos para tener identificados los puestos que 
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necesita la entidad. “Sí, para tener definido los puestos que realmente necesita el personal” 
aseveró. 
En una respuesta se relaciona la necesidad de elaborar el CPE con la disminución de la 
burocracia, en el sentido que si se definen los puestos, se evitaría la burocracia. “Sí, la entidad 
debe elaborar su Cuadro de puestos para evitar la burocracia. Muchas personas haciendo 
pocas tareas”. 
“La elaboración del CPE es la última etapa del proceso de tránsito, sin embargo, allí habrá 
concurso para cubrir un puesto y pienso que esto no va a favorecer” es otra expresión que 
denota el conflicto de intereses, desconocimiento del tema y temor de despido del trabajador. 
La entidad aún no ha aplicado la mejora interna en sus procesos ni en los puestos, según 
señalan algunos, esto se ha debido al conflicto de intereses, oposición de los trabajadores por 
temor al despido, desconocimiento del tema, falta de interés de las autoridades y de los 
trabajadores, falta de comunicación del tema. Algunas de las versiones sobre la inaplicación 
de la mejora fueron: “Porque no hay interés de parte del trabajador”, “Dejadez de las 
personas encargadas de dicha mejora” y “No se aplica la mejora interna en mi entidad, 
debido a que hay mucha oposición de los trabajadores y jefes de áreas que integran la 
comisión de tránsito”. Se aprecia que la resistencia al cambio no sólo es de parte de los 
trabajadores, sino también de los jefes de área que conforman la comisión de tránsito, lo que 
imposibilita la reforma. 
La ley señala que la reforma de modernización del Estado no generará gastos adicionales al 
Tesoro Público, por lo que la política no cuenta con presupuesto o recursos que aseguren su 
implementación, debiendo cada entidad proveerse de recursos propios, lo que es un riesgo 
de planeamiento e implementación de la reforma. “No ha aplicado la mejora interna porque 
no se cuenta con el presupuesto adecuado” y “La norma indica que los sueldos serán pagados 
con los recursos de cada entidad, pero eso no es posible, por la baja captación de ingresos”, 





Figura 3: Aplicación de mejora interna 
Elaboración propia, en base a guía de preguntas 
 
Concurso bajo el Nuevo Régimen 
Varios servidores entrevistados coincidieron en que es necesario realizar concursos de 
selección definiendo los perfiles, pues es una política pública de meritocracia orientada al 
ciudadano, pero que el inconveniente es que no se cuenta con presupuesto. Algunas de las 
respuestas fueron: “Sí, esto ayudará a que la Entidad cuente con personal más capacitado, 
que brinde un buen servicio, asertivo, competitivo; debido, ya que habrá una evaluación 
constante por parte de SERVIR” y “Si la entidad buscara la eficiencia y, calidad de atención 
al ciudadano, debería realizar el proceso y acciones para implementar el servicio civil, como 
los concursos de selección de personal calificado”. 
 
Siendo el problema principal el conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta de 
interés, de comunicación del tema y temor por inestabilidad laboral. “Al realizar concurso 
de selección pienso que no será favorable para mí, porque seguro habrá trabajadores que por 
amistad serán beneficiados”, “Debería ubicar al personal existente de acuerdo a sus 
capacidades y estudios, tanto en el Régimen 276 y 728” y “Por el momento no debido a que 
no está implementado y los servidores no postularán porque no hay estabilidad laboral” y 
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“No, porque tenemos personal que puede desempeñar en dichos puestos y que son técnicos 
y profesionales que pueden hacer las cosas”. Esto último, describe la percepción de un 
trabajador de que la entidad cuenta con el personal suficiente que realizan un buen 
desempeño y que no es necesaria la meritocracia ni los concursos de selección. 
 
Respecto a la implementación de procesos mejorados en la entidad, varios participantes 
coincidieron en que se debe hacer para abreviar los costos, sin embargo, opinan que el 
personal de la entidad designado para su implementación, no se encuentra capacitado. 
Preguntados: Explique usted si considera que la entidad debe implementar procesos 
mejorados, respondieron “Sí, porque nos daría una información de las situaciones en las que 
se está desempeñando la entidad, cuáles son sus limitaciones”, “Toda mejora ayuda a que 
los procesos se perfeccionen a beneficio de los ciudadanos”, “Sí, siempre que se capacite a 
las personas designadas para su implementación; porque muchas veces se designa en los 
comités a personas que no se encuentran en la capacidad de llevar a cabo los procesos 
mejorados” y “Se debe revisar los procesos, abreviarlos y mejorarlos para que signifique 
menos costos para la entidad”. 
De otro lado, varios manifestaron su desconocimiento del tema, falta de interés y de 
comunicación del tema, así como los temores por ser despedidos. “Desconozco si este 
proceso se lleva a cabo, pienso que no se dará en mi entidad”, “Creo que este proceso no se 
dará y si se realiza pienso que servirá para despedir a trabajadores como lo hizo Fujimori” y 
“No puedo opinar porque no estoy bien enterado sobre esta ley”. 
 
A la pregunta de cómo ha sido la relación entre la reforma y los servidores y funcionarios, 
desde el año 2013 a la fecha, señalaron: “Una relación de confusión, de preocupación por 
sentir que no se encuentran preparados para transitar a un nuevo régimen donde exigen 
profesionales más preparados y competitivos”; ¿Cree usted que los intereses políticos priman 
ante el interés general, ante lo técnico y que esto obstaculiza la meritocracia? “Los intereses 
políticos están antes que lo técnico, además los intereses económicos de grupos de poder, 
por ello, no les interesa contar con personal competente, es más son un obstáculo para sus 
objetivos (actos irregulares)”, “Sí, siempre ha sido así porque las autoridades políticas que 
ocupan cargos en la administración pública favorecen a sus partidarios” 
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Ante otra de las interrogantes planteadas ¿Cuál cree usted que sea la causa del lento avance 
en la ejecución de la ley de servicio civil? Manifestaron: “El compromiso y voluntad de las 
autoridades (falta), la disponibilidad presupuestal, la oposición de los trabajadores y 
SERVIR no implementa directivas que condicionen la implementación oportuna del 
tránsito”, “Por falta de presupuesto y muchos no quieren o desean adecuarse a la reforma”, 
“Intervención de los sindicatos, no se cuenta con el presupuesto para cubrir el pago de 
remuneraciones que ofrece la ley”, “El temor a la evaluación y ser despedidos”, “El temor 
del servidor a transitar a un régimen donde se le exige que sea más competitivo 
profesionalmente” y “El desconocimiento de los trabajadores, pero principalmente temen a 
ser evaluados y perder la estabilidad laboral” 
De lo que se aprecia que no existe compromiso ni voluntad de las autoridades para la 
implementación de la Ley, no hay recursos presupuestales ni financieros para el pago de los 
profesionales del nuevo régimen y principalmente prevalece la oposición de los trabajadores 
por temor al despido. 
 
El tema político es contrario a la meritocracia y contribuye a la corrupción. Los políticos no 
desean que haya personal competente, sólo confían en sus allegados partidarios que muchas 
veces no son competentes. 
 
Hay un desconocimiento voluntario porque nadie desea pasar a otro régimen en el que los 
van a evaluar y de antemano no se sienten preparados para una evaluación, manifiestan que 
es una ley que los va a perjudicar. 
 
En su mayoría opinan que la entidad necesita mapeo de puestos y, de procesos, que analicen 
y determinan la real necesidad de recursos humanos de la entidad y se mejoren los procesos, 
como parte de la mejora, sin embargo, en lo que se refiere a los procesos de selección, no 
están de acuerdo por el temor de perder la estabilidad laboral. 
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Figura 4: Concurso bajo el nuevo régimen 
 
Elaboración propia, en base a guía de preguntas 
 
 
Teorización de las unidades temáticas 
De la aplicación de los instrumentos se han obtenidos los resultados de nuestra investigación, 
que son coherentes con las preguntas planteadas y los objetivos trazados, las pre categorías 
serán categorías, resultante de todo el proceso investigativo. 
Este proceso despliega las unidades temáticas halladas y se sintetiza en la Tabla No 6 en la 
cual se ordenan objetivos generales, específicos, categorías encontradas, rasgos ordenados, 
resultados obtenidos, correspondientemente con las fuentes de información y, las técnicas e 
instrumentos usados para acceder a la información base. 
Para este análisis fenomenológico sobre la percepción de la problemática e implementación 
de la ley de servicio civil, las cuatro categorías se organizaron en rasgos como se aprecian 
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Falta compromiso y 
voluntad de las autoridades, 
no hay disponibilidad 
presupuestal, la oposición 
de los trabajadores a la ley y 
SERVIR no implementa 
directivas que condicionen 




En este punto, los hallazgos más importantes obtenidos en la presente investigación son 
comparados con los de otros estudios relacionados al tema y antecedentes. Por tratarse de 
un análisis fenomenológico, se han juntado aquellas respuestas que son similares en su 
percepción, partiendo de lo heterogéneo a lo homogéneo, para llegar a las conclusiones. 
Conflicto de intereses, temor a la competencia (otros profesionales mejor 
preparados), a las evaluaciones y al despido laboral 
Existe conflicto de intereses entre lo que requieren los colaboradores, los integrantes de 
la comisión de tránsito a la ley, el sindicato (oposición a la meritocracia), las autoridades 
(que tienen otras prioridades y planes a corto plazo) y el Estado (política meritocrática). 
De las respuestas obtenidas, los trabajadores, en su mayoría, mostraron desconocimiento 
voluntario del tema y de las metodologías respecto a la ley de servicio civil, emitidas por 
la autoridad de servicio civil, desinterés, temor al despido y fuerte oposición a la 
aplicación de la norma, debido a la percepción que tienen los trabajadores y los sindicatos 
respecto a la ley, que está diseñada para perjudicarlos, dado que promueve las 
evaluaciones constantes y suponen que conllevará a despidos laborales como en los años 
90´. Esto se puede apreciar en la RTC respecto al expediente N°025-2013-PI/TC y otros, 
en el que más de cinco mil ciudadanos representados por los colegios de abogados de 
Tacna y, de Junín interpusieron el año 2013 una demanda de constitucionalidad sobre la 
Ley de Servicio civil, alegando la violación de varios derechos constitucionales. 
En relación a este tema Torres (2016) en el estudio de los factores del avance limitado de 
esta política en 19 ministerios (sedes centrales), menciona muy someramente el poder de 
influencia de los sindicatos en asuntos vinculados al tránsito de los mismos, apreciándose 
que en la ciudad de Lima existen otras causas que tiene mayor injerencia en el lento 
avance, es decir, son realidades e idiosincrasias diferentes las que se presentan en 
provincias que en la capital. Situación que se debió tomar en cuenta en la agendación y 
diseño de la política meritocrática, emitirlas de acuerdo a las distintas realidades del país, 
de tal manera que no se conviertan en políticas de “escritorio”. 
Vásquez (2018) coincide con los reclamos y temores de los sindicatos pues manifiesta 
que la LSC tiene aspectos positivos, pero también negativos que no permite la negociación 
colectiva en materia salarial entre el empleador y los sindicatos y, que los despidos están 
sujetos a evaluaciones las que por lo general se prestan a manejos políticos y, partidarios, 




La lógica principal de la LSC en México tal como lo plantea Arellano (2013) es que los 
colaboradores públicos son individuos posicionados cuyos deseos son hacer una carrea 
en el sector público y, cuya intención de la ley es evitar la creación de un grupo que sea 
capaz de levantarse como un sindicato o algo parecido, siendo contradictorio pues un 
servicio civil busca controlar que los políticos electos y, designados no influyan 
excesivamente sobre el servicio, sin embargo, el servicio civil mexicano es organizado y 
supervisado por políticos designados, lo que le resta objetividad; por ello, el autor 
concluye que la burocracia profesional es individualista y que se debe formar un espíritu 
de cuerpo que contribuya a reducir el riesgo de acciones irregulares o sistema de botín. 
 
Respecto al temor de los trabajadores a concursar con otros profesionales mejor 
preparados, Bohórquez (2015) ratifica que ante la diversificación de demandas sociales, 
la profesionalización y, capacitación de los servidores no es solo sobre el conocimiento 
técnico, jurídico o de una actividad, sino articular coherentemente dicho conocimiento 
con ciertas habilidades que le permita desempeñarse en áreas multidisciplinares y, lo más 
importante interactuar cooperativamente con la ciudadanía; orientados al cumplimiento 
de los objetivos del Estado y, la capacidad de gestión y, respuesta de sus agentes. 
 
Falta de presupuesto del Tesoro Público 
Siendo la causa principal del escaso avance, la resistencia de los trabajadores; la siguiente 
causa es la falta de presupuesto y financiamiento para implementación de la reforma, 
señalan que es una ley que no cuenta con presupuesto para cumplirla y que la ley no es 
clara respecto a los incentivos económicos que se asignará a los trabajadores. La Reforma 
de modernización ha dejado en claro que ésta política no generará recursos adicionales al 
TP, por lo que la DGPP no asignará recursos para el pago de los servidores de este 
régimen. 
Por ello, la presente investigación discrepa con lo manifestado por Torres (2016) cuando 
señala que se espera que la DGPP del MEF transite de urgencia y, pueda empezar a 
financiar a las entidades que también lo hagan; salvo que la política sea modificada ante 
la inconsistencia de la ley por falta de recursos; pues así como está planteada se 
contrapone con el pilar central de modernización denominado “Políticas pública, planes 
estratégicos y operativos”, donde la asignación de recursos económicos es uno de sus 
elementos más importantes. 
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Coincidimos con Stoner (como se citó en Montaño 2017) que considera que la 
planificación es el proceso de establecer metas y, elegir recursos para alcanzar dichas 
metas. Es trazar un plan, es decir encontrar los medios y, ordenarlos para obtener un fin, 
para encaminarlo hacia la acción. Ese plan tiene como elementos los objetivos, las 
estrategias a desarrollar y, los recursos necesarios. 
 
La falta de presupuesto a destinar a la meritocracia que ocurre en Perú, también sucede 
en Colombia, así se aprecia de la investigación realizada por Bohórquez (2015) quien en 
su estudio analiza los factores, causas y, consecuencias de la meritocracia y determina 
que la mayor dificultad está dada por las limitaciones de carácter presupuestal, lo que ha 
generado retrasos en los cronogramas establecidos y, constantes cambios en la 
legislación. 
 
Debido a esta falencia de la ley, es necesario que las entidades busquen nuevas actividades 
comerciales o de negocios que generen recursos económicos, brindándolas con calidad, 
que satisfagan las necesidades y, demandas de terceros, que estén dispuestos a pagar por 
un buen servicio. Para ello, se debe flexibilizar dichas actividades, tal como se ha 
diseñado en el D. Leg N°1411 que establece un nuevo funcionamiento de las 
Beneficencias orientándolas hacia la generación de sus propios recursos y dejándolas 
fuera de la aplicación de la ley de contrataciones del estado, a fin de acomodar la 
contratación de bienes y servicios que se requieran para dicha actividad. Flexibilidad que 
los servidores y un sindicato meritocrático deben estar atentos para que no se preste a 
actos irregulares en salvaguarda de los recursos de la entidad. 
 
Para brindar estos servicios de calidad, el Ciclo de Deming (PHVA), de la Mejora 
Continua; estrategias del sector privado que el Estado promueve se apliquen en el sector 
público; contiene lineamientos para obtener mayores ingresos. Según Deming (como se 
citó en Montaño 2017) la calidad se traduce en cubrir necesidades futuras de los usuarios 
a través de un producto o servicio, diseñado para dar satisfacción a un precio que el cliente 
pagará. 
 
Igualmente, a falta de recursos económicos, Osborne y Gaebler (como se citó en Alva et 
al. 2018), explican que el gobierno con la NGP debe ser de corte empresarial, orientado 
a obtener recursos y no solamente a gastar; lograr ganancias a través de la imposición de 
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un costo a los usuarios para tener acceso a ciertos servicios por ejemplo: puertos 
deportivos, campos de golf, canchas de tenis, etc. Un avance es la incorporación de 
gerentes al sector gubernamental y flexibilidad en la administración 
 
Cambios constantes de titulares (amenazas) que conlleva a rotaciones continúas de 
integrantes de la comisión de tránsito (debilidades) y falta de planificación 
estratégica (en contradicción con otra política de modernización). 
Otras de las causas que se perciben como amenaza es el cambio constante de titulares y 
como debilidades en la implementación de la ley, las rotaciones continuas de los 
integrantes de la comisión de tránsito que llevan a cabo el proceso. Lo mismo ha concluido 
Torres (2016) en su estudio sobre 19 ministerios en el que se percibe como factor limitante 
los cambios de gestión. En la entidad materia del presente estudio, las designaciones de 
los titulares se encontraron (hasta abril 2019) a cargo del MIMP, son periodos cortos, que 
impide la planificación, representado un riesgo para el planeamiento estratégico de la 
entidad, planificación que proclama la reforma. 
Dichos cambios además, conllevan a que las gestiones entrantes que tienen otras visiones, 
objetivos y prioridades diferentes a la gestión saliente, no continúen con las actividades, 
programas o proyectos que realizaron las autoridades anteriores y se ejecuten otros no 
programados, que no se encuentran en sus planes operativos institucionales, ni en sus 
presupuestos aprobados, lo que no es concordante con una de las sustentaciones centrales 
de la reforma de modernización del estado llamado “Políticas públicas, planes 




Falta de articulación interinstitucional 
Se denota desinterés o falta de atención de parte de los órganos rectores como MIMP y 
SERVIR al haberles la Beneficencia solicitado opinión respecto al inicio del tránsito en 
dicha entidad y no haber obtenido respuesta. Algunos de los entrevistados opinaron que 
se debe al centralismo en la capital y, falta de articulación institucional, a que se refiere 
uno de los fundamentos transversales de la reforma de modernización. Lo que se condice 
al apreciar el POI y PIA de la Beneficencia de Piura y el PESEM, POI y PIA del MIMP 
de los años 2013 al 2019 (la normativa meritocrática se inició en el año 2013) que no se 
encuentra dentro de sus objetivos la implementación de la meritocracia. Siendo el MIMP 
el órgano rector de Beneficencias sus documentos de gestión y objetivos deberían estar 
articulados con las políticas de gobierno y con los objetivos de las Beneficencias 
(articulación vertical). 
Como señala la Ley N°27658 (2002) Un estado unitario y descentralizado necesita 
articular y, alinear la acción de sus diferentes niveles de gobierno y, el gran número de 
entidades que los componen, así asegurar el logro de objetivos y, metas de la calidad del 
servicio al ciudadano. 
 
Influencia política y amical 
De las respuestas obtenidas, se aprecia que en algún momento se designó a un integrante 
de la comisión de tránsito y jefe de Planificación y Presupuesto a personal sin vínculo 
laboral (locador de servicios) por ser de “confianza” del titular, es decir, por influencia 
política y amical, que no contaba con conocimientos técnicos ni interés en el tema, lo que 
coincide con lo estudiado por Arámbula (2015) quien en su investigación concluyó que 
la meritocracia en Chile ha dado lugar a la politización, en las decisiones de reclutamiento, 
rotación y, retención de altos directivos público, donde el principio de mérito ha perdido 
cierta efectividad. 
Algo similar ocurre en Colombia, como lo manifiesta Izaga (2014) quién señala que en 
dicho país hay una brecha de implementación de esta ley debido en gran parte a intereses 
creados por influencias políticas y amicales, los que se resistirían al cambio meritocrático. 
Existen grupos interesados en que el desorden continúe para designar en cargos públicos 
en intercambio de favores políticos. Esto lo menciona como una de las disfuncionalidades 
del servicio civil en dicho país, lo que se asemeja a nuestro país. 
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Igualmente, Albornoz (2002) analiza los vértices de la meritocracia en Venezuela hace 
una diferenciación entre una sociedad meritocracia y una sociedad tradicional (con base 
en valores como la lealtad). Afirma que la amistad influye en el ascenso de las personas 
y que su país existe una “bolsa meritocracia”, cerrada que impiden el desarrollo de la 
meritocracia. 
De Saint Martín (2007) en el estudio de la meritocracia en Francia hace mención a la 
cooptación (designación de las vacantes mediante el voto de los que integran la 
organización) y concluye que los alumnos que provienen de medios privilegiados y que 
realizaron funciones de responsabilidad en su escuela, o en el consejo de alumnos o 
incluso en las empresas juveniles, que organizan fiestas o eventos para establecer redes, 
están mejor preparados para convertirse en empresarios requeridos por las compañías, 
que los alumnos de esas mismas escuelas provenientes de clases populares, que 
participaron poco en esas asociaciones. Los alumnos de las mejores escuelas o 
universidades aprenden a cooptarse de múltiples formas, por ello, la selección 
profesional, es menos meritocrática de lo que dice la norma. 
Izaga (2014) plantea como una de las disfuncionalidades del Servicio civil en Colombia, 
que flexibilizar el empleo público va a significar en muchos casos simplemente volver a 
ampliar los cargos disponibles para asignación clientelista y dejar a los partidos y grupos 
políticos la discreción de usarlos para premiar a sus colaboradores, dado que la cultura de 
la meritocracia nunca arraigó lo suficiente ni permeó toda la estructura del Estado, a 
diferencia de los países Anglosajones y de Europa continental. 
 
Normativa, metodologías cambiantes, complejas y contradictorias 
En el análisis situacional de la entidad, también se aprecia que la reforma se caracteriza 
por los cambios constantes de las políticas (modificación de normas). Mientras la política 
de meritocracia de la Ley N°30057 señala que los regímenes del sector público a transitar, 
entre otros, son los del D. Leg 276; el D. Leg 1411 (que establece cambios en el 
funcionamiento de las 102 Beneficencias a nivel nacional), señala que los servidores que 
se encuentran bajo el Régimen del D.Leg 276 ya no pertenecen al sector público, pero 
que seguirán bajo dicho Régimen; lo que significa una contradicción entre las política 
meritocrática y la política sobre funcionamiento de beneficencias, que no concuerdan con 
los objetivos de la Reforma de Modernización y generan un desorden y confusión en la 
administración. Además sería inconstitucional si se declarara la no aplicación de la 
meritocracia a los servidores de las Beneficencias, que se encuentran bajo el D.Leg 276; 
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más aún cuando la ley no es retroactiva, pues el D. Leg 1411 entró en vigencia en mayo 
2019 mientras que la Ley 30057 en julio 2013, figurando en la página de SERVIR, la 
Beneficencia de Piura y la de Tacna, en la primera etapa de Inicio al proceso de tránsito. 
Las constantes modificaciones en la normativa y en las metodologías que son un 
obstáculo en esta política, también ha sido analizadas por Torres (2016) quien hizo un 
recuento de dichas modificaciones desde sus inicios a la fecha y determinó como uno de 
los factores del escaso avance en 19 ministerios del Perú. 
La percepción de algunos trabajadores es que las metodologías son complejas, lo que va 
aunado a la falta de conocimiento técnico del personal, que tal como lo señala Torres 
(2016) en los ministerios hubo que contratar consultores para que elaboren los perfiles de 
puestos y procesos. No todas las entidades (entre otras, las Beneficencias) cuentan con 
presupuesto y financiamiento, lo que las coloca en desventaja ante la ley. Cabe mencionar 
que la norma dispone que dichos documentos de gestión deben ser elaborados por los 
colaboradores de cada entidad que conocen la realidad, por lo que el presente estudio no 
está de acuerdo con las contrataciones a terceros como consultores y ejecutores, como lo 
vienen haciendo los ministerios en Lima, entidades que además cuentan con el 
asesoramiento constante de SERVIR, dada su ubicación cercana. 
 
Percepción de los trabajadores que la entidad cuenta con personal calificado 
Sobre los concursos bajo el Nuevo Régimen existe la percepción de algunos trabajadores 
que se debe reubicar al personal existente de acuerdo a sus capacidades y estudios, 
manifiestan que hay personal competente, lo que fundamenta su resistencia a la 
meritocracia; además están de acuerdo por la mejora en los procesos. Percepción que 
concuerda con las conclusiones a las que arribó Colqui y Mauricio (2018) en su estudio 
sobre el servicio civil en la municipalidad distrital de Yanacancha, que señala: 1) El 50% 
está de acuerdo que los funcionarios proponen iniciativas y, motivan a cumplirlas a fin de 
mejorar la gestión, 2) 37.3% está de acuerdo y, que existe compromiso de gestión 





Según Esparch (2012) la “ventana de oportunidades” para solucionar diversos problemas 
de recursos humanos, se cerró con riesgos de muchas variables fuera de control, 
habiendose diseñado y, aceptado la ley de servicio civil. Variables que en la fase ejecutora 
se viene presentando como inconvenientes que limitan su ejecución. En el presente 
estudio se ha determinado las causas o problemas que limitan la aplicabilidad de la ley de 
servicio civil en la Beneficencia de Piura, que es necesario se conozcan, en las fases de 
hacer y valuar (control) en la que se encuentra esta política, en busca que el Estado tome 
las medidas correctivas y de la mejora continua que proclama esta reforma de 
modernización, diseñada en base al Planeamiento Estratégico, conforme el Ciclo PHVA 
o Círculo de la Mejora Continua y son: 
1. Respecto al conflicto de intereses, oposición y temor de los sindicatos a la 
meritocracia, siempre ha existido el temor a las evaluaciones. En el Gobierno de 
Fujimori, años 90´, se evaluó y ceso a colaboradores del sector público del D. Leg 
N°276, lo que generó la desconfianza de los servidores que, sumado al 
desconocimiento de la norma, que si bien la obligación de la entidad es de transitar a 
la nueva ley para dar oportunidad a los que deseen acogerse; es de carácter voluntario 
participar en los concursos públicos de selección para pertenecer al nuevo régimen. 
Los que no deseen el cambio de régimen, permanecerán en los Regímenes del D. Leg 
N°276 y N°728. La reforma de modernización del Estado se diseñó debido a diversos 
problemas existentes a esa fecha, como: Ineficacia de los procesos que no agregan 
valor y, ajeno a la obtención de resultados eficaces hacia la ciudadanía e inadecuada 
política y, gestión de recursos humanos (captación y selección sin concurso, escasa 
capacitación, etc.). 
 
Actualmente se encuentra vigente el D. Leg N°276 Ley de Bases de la Carrera 
Administrativa que incluye los ascensos como una motivación al trabajador, sin 
embargo, estos no se dan en la realidad y no está relacionado con la mejora de los 
procesos. Al no transitar al nuevo régimen, persisten los problemas mencionados que 
fundamentaron la política de modernización. Los sindicatos y trabajadores se resisten 
a la implementación de la meritocracia, existe un desconocimiento voluntario de la 
norma; mientras que las autoridades persiguen otros objetivos a corto plazo, otras 
prioridades diferentes a la meritocracia; y, el Estado a pesar de haber diseñado la 
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norma no hace un adecuado seguimiento, ni se plantea acciones de mejora o ajuste a 
la norma. 
De no implementarse la meritocracia (con ética), al no haber mejora en los procesos 
ni en los puestos, no se podrá cumplir los objetivos orientados al ciudadano (atención 
con calidad y eficiencia) ni el incentivo al trabajador que se proclama en la ley. Por 
ende, persistirán las influencias políticas o pago de favores, acompañada del sistema 
de botín y actos de corrupción de parte de grupos de poder, en perjuicio del país. 
 
2. En relación con la falta de presupuesto del Tesoro Público para la ejecución de la 
meritocracia, desde hace muchos los limitados recursos han sido una debilidad en las 
políticas públicas. La ley de modernización (2002) y por ende la política meritocrática 
ha sido clara en el sentido que no se asignará recursos económicos para el pago de los 
servidores del nuevo régimen. 
 
Actualmente algunas entidades que cuentan con recursos económicos como los 19 
ministerios (sede central en Lima) vienen contratando empresas consultoras para que 
elaboren el Mapeo de procesos y de Puestos, aun cuando los encargados de dichas 
tareas deberían ser los trabajadores de cada entidad, que conocen su realidad; y dichos 
ministerios tienen expectativas que al transitar al ente rector del Sistema de 
Presupuesto Público del MEF, se les asigne un presupuesto a todas las entidades que 
también transiten. Mientras que otras entidades, como las Beneficencias no cuentan 
con presupuesto para dichas contrataciones de consultorías, encontrándose en 
desventaja. 
 
De persistir esta falencia y de no tomarse medidas para obtener recursos a través de 
otras actividades para la implementación de la meritocracia: 
 Afectará a las beneficencias pues de no contar con personal meritocrático 
motivado (con conocimientos técnicos, experiencia y sobretodo valores), no se 
podrá captar recursos propios para el financiamiento del nuevo régimen. 
 Afectará a los pocos trabajadores que desean transitar y a las nuevas generaciones 
que se vienen preparando para asumir retos, como salvaguardar los recursos 
públicos, quienes encontrarán los mismos problemas de estructuras 
disfuncionales, gerencia de recursos humanos inadecuados y, procesos 
engorrosos. En el supuesto que todas las entidades transiten al nuevo régimen, no 
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habrá dinero para el pago de los incentivos proclamados en la ley. Beneficios 
remunerativos que la norma no ha especificado, por lo que existe cierta 
incertidumbre entre los trabajadores. 
Todo Plan debe contar con un Presupuesto, pues la falta de asignación de dinero 
no permite el logro de los objetivos programados, en eso consiste el planeamiento 
estratégico que promulga el Gobierno. 
 Afectará a la ciudadanía ya que no recibirá servicios, programas y obras de 
calidad. Los presupuestos de gastos de dichos servicios, programas y obras no se 
ejecutarán o se realizarán con muchos inconvenientes (por desconocimiento 
técnico e intereses particulares de grupo de poder, como procesos de selección mal 
llevados); aun cuando cuenten con el financiamiento. 
 Afectará al país pues se retrasará el proceso de modernización, así como los 
objetivos de Gobierno como su afiliación a la OCDE. Al no ejecutarse la 
meritocracia como factor de reducción de la corrupción, la satisfacción de las 
demandas ciudadanas no será efectiva, perjudicará la eficiencia en el diseño de 
políticas públicas y el crecimiento económico de los países. 
 Afectará a la sociedad, al incrementarse la corrupción (que va en vertiginoso 
aumento por la falta de valores y ética), al no existir un equipo éticamente 
meritocrático que haga frente a un sistema de botín. La corrupción disminuye los 
niveles de desarrollo humano, la legitimidad democrática, aumenta la injusticia 
social (desigualdad y pobreza), la desconfianza de la ciudadanía en relación a las 
entidades públicas, el poder autoritario, la arbitrariedad y violación de los 
derechos humanos. La corrupción no es sólo un problema de moralidad sino de 
gobernanza. 
 
3. Sobre la falta de articulación interinstitucional y los cambios constantes de gestión 
(titulares) que generan rotaciones de los integrante de la comisión de tránsito, como 
limitante de la meritocracia y del Planeamiento Estratégico; la reforma de 
modernización en el Perú se diseñó en el año 2002 debido, entre otros, a la existencia 
de cimientos organizacionales con una visión vertical, organizaciones incompetentes, 
inconvenientes para diseñar buenos planes que se integren con su presupuesto, falta 
de sistema y métodos de gestión de la información y el conocimiento, carencia en 
infraestructura, equipamiento, y logística de las entidades, ineficacias de los proceso 
que no agregan valor. 
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Se intenta dar solución a dichos problemas a través de la política o reforma de 
modernización del estado (con sus cinco pilares centrales y tres ejes transversales). 
Una de sus bases es el servicio civil meritocrático, que debe ir acompañado del pilar 
“Políticas públicas, planes estratégicos y operativos” y “Articulación 
interinstitucional”, lo que ocurre, pues desde la dación de la ley, no se ha asignado a 
dichas políticas un presupuesto del Tesoro Público, denotando falta de articulación 
entre SERVIR y el ente rector del Presupuesto Público. En la ejecución de la 
meritocracia, tampoco se viene articulando los objetivos del Gobierno Nacional 
(PEDN), con los objetivos regionales, ni locales, ni a nivel institucional. Los PESEM 
del MIMP no han incorporado el objetivo meritocrático. Tampoco en el POI y PIA de 
la Beneficencia de Piura existen metas sobre este nuevo régimen, es decir, no existe 
articulación de objetivos entre instituciones ni a niveles de gobierno. Sumado a que 
existe una inestabilidad en el sistema de personal y en la comisión de tránsito de las 
entidades ya que los jefes de Personal y de Planificación y presupuesto, son rotados 
constantemente para ser reemplazados por personal de “confianza”. 
 
De no incorporarse los objetivos meritocráticos institucionales en sus documentos de 
gestión de las Beneficencias, como PEI, POI y PIA, es decir de no articularse con los 
objetivos locales y nacionales, cada gestión y entidad actuará bajo sus propias 
prioridades, obedeciendo a intereses particulares, sin la planificación estratégica que 
promueve el Estado y como consecuencia no será posible la meritocracia, ni la 
modernización en el Perú, persistiendo los problemas que motivaron estas reformas, 
afectando a la sociedad. 
 
4. En relación a la influencia política y amical, podemos concluir que por costumbre e 
idiosincrasia siempre ha existido en el Perú el nepotismo, favoritismos, influencia 
política y de amistad en la designación de funcionarios en los cargos públicos. 
A pesar de estar prohibidos la contratación de familiares (nepotismo) y el tráfico de 
influencias, aún persiste este tema, así como la intermediación política y por amistad. 
Existe una Ley del Código de ética con prohibiciones relacionadas al conflicto de 
intereses (pecuniarios o no pecuniarios) a fin de evitar la injerencia política, sin 
embargo, estas normas no se cumplen, en parte por ser complejas, inentendibles y 
sobretodo desconocidas (falta difusión). 
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De persistir la influencia por intereses políticos, personales y particulares en los 
concursos de selección en la aplicación de la meritocracia, conllevará a desmotivación 
del personal que tenga expectativas y se preparen para postular, al competir en 
desventaja, asumiendo dichos cargos personal no calificado, persistiendo los 
problemas que se desean solucionar con la ley de SERVIR, por lo tanto no será 
efectiva la reforma, en perjuicio de la ciudadanía, de los trabajadores y del Estado 
(deterioro en la gobernabilidad, democracia y credibilidad) y su desarrollo 
económico, que ha mejorado en los últimos años. 
 
5. De la percepción en cuanto a la normativa, metodologías cambiantes, complejas y 
contradictorias, desde el año 2013 a la fecha se han emitido 24 normas y directivas 
relacionadas con la implementación de la ley de servicio civil (Anexo 7), razón por la 
cual el servidor las ha percibido como muy cambiantes, además de complejas, lo que 
dificulta su ejecución. 
En las condiciones actuales se puede inferir que ni el personal, ni los integrantes de la 
Comisión de Tránsito cuentan con las capacitaciones de los entes rectores para la 
aplicación de dichas directivas tan cambiantes, por lo que, ante la falta de 
conocimiento técnico para la aplicación de la ley, no será posible el tránsito o éste 
será muy lento, persistiendo los problemas que se busca resolver con la meritocracia, 
en perjuicio de la sociedad. 
La Normativa, metodologías son cambiantes, complejas y contradictorias. La Ley 
Servir N°30057 (julio 2013) y demás normativas establece que transitarán a dicho 
régimen, entre otros, el personal bajo el D. Leg N°276, D. Leg N°728 y, el D. Leg 
N°1411 sobre funcionamiento de Beneficencias, señala que los trabajadores que están 
bajo el Régimen N°276 permanecerán en el mismo, sin embargo, a partir de mayo 
2019 ya no son consideradas entidades públicas. Las leyes no son retroactivas, además 
existe igualdad ante la ley y la norma estipula que a partir de enero 2018 todas las 
entidades que no hayan transitado pasarán automáticamente a dicho régimen, por lo 
que la Autoridad de servicio civil deberá emitir la Resolución de inicio al proceso de 
estas entidades. 
 
Existen dos tipos de aplicación al nuevo régimen: 1) cuando la entidad pase al nuevo 
régimen, los nuevos trabajadores que ingresen lo harán directamente a este régimen, 
ya no bajo el D.Leg 276, ni 728, 2) los trabajadores podrán transitar voluntariamente, 
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si así lo decidieran (carácter voluntario de la ley). De no transitar la entidad al servicio 
civil, las nuevas generaciones no podrán ser meritocráticas, permanecerán en el D.Leg 
276 y 728, sin motivaciones, con los problemas que conllevan estos regímenes, y que 




A las autoridades y personal de la Beneficencia de Piura: 
 
 
a) Respecto al conflicto de intereses, resistencia de los trabajadores a la meritocracia 
y desconocimiento de la norma: 
 Que se desarrollen talleres de capacitación y coordinaciones constantes con 
los sindicatos a fin que se conozcan las ventajas y el carácter voluntario de la 
ley, que no se recortarán sus derechos laborales ni sindicales, que si bien el 
ingreso al nuevo régimen es por concurso en forma individual, deberá existir 
un espíritu de cuerpo. Que mejor que un sindicato meritocrático para sacar 
adelante a la entidad, minimizar los riesgos de corrupción y no dejar a la 
administración en manos de grupos de poder que manipulen los recursos del 
estado para sus propios intereses económicos o políticos. La comunicación es 
un factor importante para reducir los efectos negativos ante conflictos de 
intereses (que siempre existirán en toda organización). 
 En la comunicación, capacitación y sensibilización, se debe recoger la 
casuística, e inconvenientes que se viene presentando en la administración 
pública, para discutir el planeamiento estratégico alineado con las Políticas de 
Planeamiento estratégico y articulación interinstitucional, así como temas de 
ética e integridad que contribuyan al desarrollo de la entidad. Las 
capacitaciones se orienten por grupos: 1) a los funcionarios con poder de 
decisión para que conozcan la importancia de la implementación, 2) a la 
comisión de tránsito sobre los procesos y acciones que debe realizar, 3) a los 
trabajadores para que conozcan las ventajas y desventaja de la ley, 4) a todo el 
personal en temas de ética (sin ética la meritocracia no será efectiva). Para 
determinar las necesidades de capacitación se puede utilizar encuestas que 
orienten las capacitaciones y de esa manera reducir costos. 
 
b) Respecto al cambio constante de jefes de área: 
 El titular de la Beneficencia de Piura designe como como jefes de 
Planificación y de Personal (que son integrantes de la Comisión de Tránsito 
que tendrá a cargo el proceso de implementación) a personal nombrado de 
carrera, para que ante nuevas designaciones de autoridades no sean removidos 
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del cargo y haya cierta continuidad en el largo plazo, que permita proseguir 
con el proceso. 
 
c) Respecto a la falta de recursos del Tesoro Público-Estado: 
 Es necesario que la entidad realice actividades comerciales o de negocios, 
servicios a brindar a la colectividad, satisfaciendo la demanda no cubierta por 
el sector privado, como la construcción de canchas deportivas, alquiler de 
inmuebles a terceros orientados al comercio o industria, entre otros. Para que 
el equipo de colaboradores participe en el cumplimiento de estas metas, es 
necesario esté concientizado y conozca las bondades de la meritocracia a que 
nos referimos en la recomendación anterior. El desarrollo de dicha actividad 
comercial debe tener cierta flexibilidad, como la que ha dado el D. Leg N°1411 
al dejar a las 102 Beneficencias al margen de aplicación de la Ley de 
Contrataciones. 
 La satisfacción y fidelización al cliente está en función de la calidad del 
producto que se brinde en la actividad comercial, para ello se aplique los 
lineamientos del Ciclo de Deming y la Planificación Estratégica (Planificar- 
Hacer-Valuar, controlar, monitorear -Ajustar o medidas correctivas) en busca 
de la mejora continua del bien o servicio a brindar, que genere recursos propios 
a la entidad. 
A las autoridades con poder de decisión: MIMP, Municipalidad Provincial de Piura y 
Gobierno Regional Piura 
a) Respecto a los cambios constantes de titulares: 
 Las autoridades que tienen el poder de decisión en las designaciones de los 
titulares y miembros del Directorio de las Beneficencias (Ministerio de la 
Mujer, Gobierno Regional Piura y Municipalidad Provincial de Piura), 
comprendan que el Estado requiere a través de la modernización del estado, 
aplicar estrategias y políticas del sector privado, como el Planeamiento 
estratégico, por lo que es necesario cierta permanencia en el cargo de los 
titulares y de la comisión que debe llevar a cabo el proceso, lo que les permitirá 
programar objetivos, relacionados a la meritocracia. 
b) Respecto a la normativa y metodología cambiante compleja y contradictoria: 
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 Es necesario que el Ministerio de la Mujer y la Autoridad de Servicio Civil 
tomen acciones, para el inicio del proceso y se emita la resolución, puesto que 
las Beneficencias, en su mayoría no han iniciado dicho proceso y otras 
muestran un lento avance, como la Beneficencias de Piura y de Tacna (Anexo 
8). Pues los trabajadores de estas entidades pertenecen al D.Leg 276, son 
servidores civiles de carrera y la entidad ya cuenta con flexibilidad para 
realizar actividad comercial y generar sus propios ingresos que le permita 
financiar la meritocracia que redundará en beneficio de las personas en estado 
de vulnerabilidad y población objetivo de las 102 beneficencias a nivel 
nacional. 
 
 Conforme a lo normado las entidades que al cierre del año 2017 no hayan 
iniciado el proceso de tránsito según Ley, debían ser integradas para el nuevo 
régimen directamente a partir del 1 de enero 2018, por lo que el Órgano Rector 
debe emitir la resolución de inicio que incorpore a la Beneficencia de Piura, 
formalmente al proceso. Considerar en la toma de decisión que, ninguna 
normativa, como el D.Leg 1411, es retroactiva. Al transitar la entidad, las 
nuevas generaciones podrán laborar bajo este nuevo régimen con las ventajas 
vistas para el trabajador, la sociedad y el país. 
 
 Se requiere que SERVIR especifique el monto de los incentivos que proclama 
la meritocracia, pues es un vacío de la norma. 
 
A la PCM y al Órgano Rector de recursos humanos: 
a) Respecto a la falta de articulación interinstitucional: 
 Conforme a lo normado, la PCM es el encargado del seguimiento del proceso 
de ejecución de la LSC y SERVIR presentará cada seis meses el avance de la 
reforma al Consejo de Ministros. Dicho monitorio, supervisión, control y 
evaluación debe ser efectivo e integral en la aplicación de la política de 
Reforma modernista del Estado, en cada uno de sus pilares y ejes transversales, 
como “Servicio Civil meritocrático”, “Políticas públicas, planes estratégicos y 
operativos” y “Articulación interinstitucional”, identificando en todos sus 
niveles, los hechos que han generado las desviaciones entre lo ejecutado y lo 
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planificado, a fin de tomar las medidas correctivas o ajustes de la norma y lograr 
la mejora continua en un proceso de retroalimentación. Se debe considerar que 
la realidad, idiosincrasia, recursos económicos y comportamientos, son 
diferentes en cada lugar del país, por ello, evitar diseñar políticas de 
“escritorios”. 
 
b) Respecto a la influencia política y amical: 
 Como está planteada la norma serán los funcionarios de cada entidad, quienes 
lleven a cabo las evaluaciones a través de concursos de selección, donde habrá 
mucha subjetividad y posible influencia política y por amistad, conforme 
concluyen varios estudios realizados sobre este tema. Por ello, sería 
recomendable la evaluación y modificación en la norma a fin que los concursos 
públicos sean llevados a cabo por SERVIR en convenio con universidades para 
minimizar la influencia política y amical. 
 Ante el conflicto de intereses, se revise la ley sobre el Nepotismo, declaraciones 
juradas de no tener impedimento para contratar con el estado y principalmente 
la Ley de Código de ética, ya que son muy complejas, poco entendibles y 
carecen de difusión; los servidores quienes deben aplicarla, no la conocen. Una 
meritocracia sin ética y sin integridad no cumplirá los objetivos que persigue 
la reforma. 
A los investigadores en el tema: 
 Contribuyan en teorías y nuevos aportes para que el Estado tome en cuenta en 
la agendación y diseño de las políticas públicas, las causas o problemas que 
limitan la implementación de dichas políticas, ya que cada ciudad tiene su 
propia idiosincrasia y factores obstruccionistas. Sólo cuando se identifican las 
causas de las desviaciones entre lo ejecutado y lo planificado, es que se pueden 
tomar las medidas correctivas y retroalimentar los procesos, para lograr la 
calidad. De esa manera cumplir con la responsabilidad social de contribuir para 
que la nueva generación que incursione en entidades del sector público, se 
sienta incentivada por la meritocracia con ética, cuya aplicación reducirá el 
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Instrumento: Guía de preguntas 
 
INSTRUMENTO: GUIA DE PREGUNTAS 
TÉCNICA: Entrevista personal 
 
PROBLEMÁTICA PARA LA IMPLEMENTACIÓN DE LA LEY DE SERVICIO CIVIL 
EN LA SOCIEDAD DE BENEFICENCIA DE PIURA AÑO 
2019 
 
Objetivo: Analizar la problemática para la implementación de la Ley de Servicio Civil 







Sujetos de análisis / informantes: Funcionarios y 
servidores 
Modo: directo 
Fecha:  /  /   Lugar:    
 
 
Institución: Sociedad de Beneficencia de Piura [ ] 
 
 










       
 
Pre categoría 1: Inicio de incorporación al Proceso de Tránsito y preparación de la 
entidad 
 
1) ¿Cuál es su opinión respecto a la designación de la Comisión de tránsito para la 









2) ¿Cuál es su opinión respecto a que el órgano rector del Sistema de Recursos 






3) ¿Cuál es su opinión en relación al taller de sensibilización de servicio civil que se 






4) ¿Cuál es su opinión sobre la metodología e instrumentos del proceso de tránsito que 






Pre categoría 2: Análisis Situacional de la entidad 







6) ¿Cuál es su opinión sobre la identificación de oportunidades de mejoras (sobre 






7) ¿Cuáles son las acciones que los servidores y funcionarios de su entidad han 









Pre categoría 3: Aplicación de Mejora Interna 
 
































Pre categoría 4: Concurso bajo el Nuevo Régimen 
13) Explique usted si considera que la entidad debe realizar concursos de selección de 




















16) Explique usted cómo ha sido la relación entre la reforma y los servidores y 












18) ¿Cree usted que el proceso de profesionalización puede llegar a ser incompatible 






19) ¿Cree usted que los intereses políticos priman ante el interés general, ante lo técnico 













21) ¿Cree usted que es suficiente la creación legal y parámetros institucionales para 









22) ¿Cree usted que ante esta reforma, es importante las capacitaciones, cambio de 






23) ¿Cuál cree usted que sea la causa del lento avance en la implementación en la ley 
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Declaración que hago en honor a la verdad y para dar fe firmo a los cinco días del mes 





MARÍA ROSARIO CALLE 





Matriz de análisis de la información 
 
Objetivo: Determinar la problemática en la implementación de la ley de servicio civil en la Sociedad de Beneficencia de 




Categoría 1: Inicio de incorporación 
 
al Proceso de Trá 
 
nsito y preparación 
 
de la Entidad 






















1) ¿Cuál es  su opinión respecto 
a la designación de la Comisión de 
tránsito para la implementación de la 
Ley de servicio civil? 

































   .       “La comisión 
Clave 1 A: Riesgos en la  está integrada 
planificación estratégica e  por jefes de 
implementación de la política, por  Recursos 
cambios de gestión constantes y  Humanos y de 
rotaciones continuas.  Presupuesto que 
  eran 
  constantemente 
  rotados, debido 
  a los cambios de 
  titulares…”. 
 “Una decisión “Por “Es importante  “Esta comisión    “Sí, es “…En algunos 
 correcta toda desconocimiento por ser la va a contribuir a necesario por casos se 
Clave 1 B: Se designó en su vez que se de algunos encargada de impulsar el ser la designó a 
mayoría a personal que no reunía enmarca dentro funcionarios han impulsar el proceso de encargada de locadores de 
las competencias, ni el conocimiento de lo sido rotados tránsito al nuevo tránsito; además supervisar, de servicios sin 
técnico, sin vínculo laboral, de establecido en constantemente”. régimen, de la supervisión impulsar el vínculo laboral, 
“Confianza” constantemente rotados las etapas del  siempre y de cada etapa y nuevo régimen de “confianza” 
de sus cargos. tránsito al  cuando se haga que se ejecute siempre que del titular, que 
 Régimen del  con la debida acorde a la se haga la desconocían de 
 Servicio civil de  supervisión de normativa” supervisión de las normas de 
 la Beneficencia  las partes  las partes SERVIR, sin 
 siendo este  involucradas”  involucradas” intención de 
 equipo el que     implementarlas”. 
 impulse el      
 monitoreo y      
 desarrollo del      
 tránsito”.      
Clave 1 C: Desconocimiento y falta    “Actualmente no  “Desconozco si la “La Reforma de    
de interés sobre el tema hay comisión de comisión de Servicio Civil 
 tránsito” tránsito cumplió pretende 
  con el objetivo de encarar uno de 





      desconocía los 
objetivos que se 
persiguen en el 
proceso de 
tránsito, así como 
las características 
y la importancia de 
















   
 
2) ¿Cuál es su opinión respecto a que 
el órgano rector del Sistema de 
Recursos Humanos SERVIR no emita 
la Resolución de inicio al Proceso 
(RIPRO)? 


































Clave 2 A: Riesgos en la 
implementación de la reforma 
debido a centralismo en Lima. 




inicio del tránsito 
a la ley, dicho 
órgano rector no 
ha emitido la 
Resolución de 
inicio, se opina 
que es por el 
centralismo que 
hay en Lima, 
dejando de lado 
las  entidades de 
otras provincias”. 
 
Clave 2 B: Falta de articulación 
interinstitucional, comunicación y 
coordinación 
“Siendo 





inicio al tránsito 
ya que es una 
de las 
facultades que 
le da la ley y 
además tiene 






Ministerio de la 
Mujer y SERVIR. 
Falta de interés”. 
        
Clave 2 C: Desconocimiento y falta 
de interés sobre el tema 




“Falta de interés 
de parte de los 
“Desconozco el 
por qué no emitió 
“El objetivo 
importante es 





   desconocer el 
tema”. 
Piura se cuenta 





la oficina de 
Gerencia”. 
funcionarios de 




la Resolución de 
inicio al Proceso 
de Tránsito, 
quizás porque 
muchas de las 
Entidades aún no 
habían designado 








como en las 
personas por lo 
que representa 
una reforma 
con visión a 
largo plazo”. 








3) ¿Cuál es su opinión en relación al 
taller de sensibilización de servicio 
civil que se desarrolló en la entidad 
en el año 2015? 


































Clave 3 A: Falta de difusión de los 
talleres de sensibilización, 
centralismo en Lima. La 
capacitación del personal es 
considerada necesaria 
“Me parece 
muy bien que 
se haya 
desarrollado 
dicho taller, ya 
que de esa 
forma hemos 
conocido los 
alcances de la 
ley que dispone 
el tránsito”. 
“Sólo se dictó 
para las 
jefaturas” 
 “Se debe 
continuar con los 
talleres sobre la 





talleres sólo eran 
dirigidos a las 
jefaturas de 
Recursos 








 “Es necesario 
que al 
trabajador se le 




de la Ley de 
SERVIR”. 
  “Es necesario se 
descentralicen 
dichos talleres y 





Clave 3 B: Desconocimiento y falta 
de interés sobre el tema 
  “Si es necesario 
debido a que el 
personal no ha 
captado el tema 
concreto de la 
transferencia de 
la entidad”. 
  “Fue importante el 
Taller que 
realizaron en la 
Entidad.  Sin 
embargo, ante la 
dación del Decreto 






  “Si es 
necesario que 
se realicen 
más talleres de 
sensibilización 








4) ¿Cuál es su opinión sobre la 
metodología e instrumentos del 
proceso de tránsito? 































Clave 4 A: Metodologías apropiadas 
“Me parece lo 
correcto ya que 
se trata de un 
proceso que 
debe realizarse 
por etapas y en 
cuanto a los 
instrumentos 





   “A mi criterio son 
instrumentos 
muy claros 
sirven de guía 









   
Clave 4 B: Falta de capacitación del 
personal, desconocimiento, 
desinterés sobre el tema y 
resistencia en la implementación de 
la Ley 
 “Se desconoce. 
Son muy 
complejas” 
“Me parece un 
tema y método 
muy engorroso y 
no se define tal 
o cual entidad 
debe pasar al 
nuevo régimen”. 
“Falta capacitar 




 “Como servidora 
de la Entidad 
realmente 
desconozco 
cuáles son las 










del proceso de 
tránsito y así 


















y la resistencia a 
éste régimen”. 
 






















5) ¿Cuál es su opinión sobre la 
situación actual de la entidad 
(puestos y procesos)? 



























Clave 5 A: Riesgos en la 
Planificación Estratégica. Cambios 
constantes de políticas externas e 
internas e influencia política, que 
afectan el cumplimiento de la 
meritocracia. 











 “Que, al haberse 
emitido el D.Leg. 
N° 1411, la 
Beneficencia de 
Piura no prosiguió 
con el Tránsito al 
régimen de la Ley 
del Servicio Civil”. 




se ha podido 






 “Mi opinión es 








       el copamiento 
político, la 
desidia y el 
desorden”. 
   
 
Clave 5 B: Algunos puestos y cargos 
no están cubiertos con trabajadores 
que cumplan con el perfil del puesto. 
“Algunos 
puestos y/o 















         
Clave 5 C: Desconocimiento técnico 
del personal y jefes de área. Falta 
de interés sobre el tema 
 “No se llegó a 
realizar”. 




se ha avanzado 
mucho en 
relación a esta 
ley, no existen 
mapeos de 
puestos ni de 
procesos, que 
son importantes 







6) ¿Cuál es su opinión sobre la 
identificación de oportunidades de 
mejoras (sobre puestos y procesos)? 




























Clave 6 A: Riesgo de planificación 
estratégica: Falta de Presupuesto y 
financiamiento para implementación 
de la reforma. 
 “Es una ley que 
no cuenta con 
presupuesto 
para cumplirla” 




     “Se debe 
implementar la 
ley para que la 
entidad mejore 
sus procesos y 










Clave 6 B: Mientras no se 
implemente la Ley de SERVIR no 
será posible actualizar los procesos 
y los puestos, ni las oportunidades 
de mejora para la ciudadanía, ni 
para los trabajadores. 










la entidad para 
brindar un 
mejor servicio 
tanto al usuario 
interno y 
externo”. 
 “No se da en la 
institución”. 
 “Mientras no se 
implemente la 
Ley SERVIR, no 
se podrá mejorar 
los puestos y 
procesos”. 






acuerdo al perfil de 
su puesto, 










calidad de vida 
laboral y 
profesional”. 






7) ¿Cuáles son las acciones que los 
servidores y funcionarios de su 
entidad han realizado respecto a la 
Reforma de servicio civil? 




























Clave 7 A: Riesgo de planificación: 
No se ha tomado acciones debido a 
las rotaciones constantes del titular y 
personal, falta de presupuesto y 
financiamiento para la 
implementación de la Ley. 
 “Sólo se realizó 
los talleres de 
capacitación” 
 “Se realiza 
constantes 
cambios de 
directorio y jefes, 
que es imposible 
estructurar un 
plan de trabajo”. 
“Ninguna, 
debido a que no 
demuestran 
interés en la 
implementación 
por el temor a 
las evaluaciones 





     
 
Clave 7 B: Existe conflicto de 
intereses en el personal de la 
entidad respecto a la política de 
meritocracia. La gran mayoría 
demuestra desinterés y temor a las 
evaluaciones. La Alta Dirección con 
poder de decisión, tiene otras 
prioridades. 
“Asistimos a un 
taller de 
sensibilización 
de la misma ley 
y se conformó 
la comisión de 
tránsito a la 
nueva ley que 




   “Ninguna,  
debido a que no 
demuestran 
interés en la 
implementación 
por el temor  a 
las evaluaciones 





    “Las personas 
con poder de 
decisión en este 
tema, no ponen 
empeño en la 
ejecución y lo 
servidores no 
desean transitar, 






Clave 7 C: Desconocimiento del 
tema y falta de comunicación. 
  “No se da a 
conocer si hubo 
   “Se efectuaron 
reuniones y 







   avance o no en 
el proceso”. 




 personal que 



























8) Según usted ¿Los documentos de 
gestión deberían ser actualizados y 
aprobados? 




























Clave 8 A: Para un adecuado 
Planeamiento estratégico y control la 
entidad debe diseñar políticas 
institucionales (documentos de 
gestión) acordes a la realidad actual. 
 “Si considero y 
adecuarse a la 
realidad actual”. 
. “Si deben ser 
actualizados”. 
“Sí, a fin de 
contar con 
perfiles 








Gestión, más aún 
si ahora resulta 
aplicable el D. 
Leg. N° 1411 y se 
ha dejado de 
aplicar por 





mejor control y 
toma de 
decisiones”. 
 “Claro que se 
deben 
actualizar ya 
para un mejor 
funcionamiento 
de la entidad”. 
“Los 
documentos de 
gestión son las 
guías para una 
adecuada 
administración 
por lo que deben 
ser adecuados y 
aprobados de 




Clave 8 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, falta de 
interés y de comunicación del tema. 








 “Es necesario 
que se haga a la 
brevedad, si es 
que no se ha 
realizado aún”. 
       
 
9) Según usted ¿Se debe realizar el 
análisis y determinación de dotación 
de personal? 



























Clave 9 A: Es necesario el análisis y 
determinación de dotación de 
personal para evitar duplicidad de 
tareas, mayores gastos y lograr 
mejor desempeño. 
 “Sí considero 
para el bien de la 
institución”. 
“Es necesario 
para contar con 
exactitud las 
funciones de 
cada servidor y 
si es adecuado 
contar o no con 
más recursos”. 
“Sí, ahora con su 
inclusión a la 
Municipalidad 
Provincial de 









 “Sí, para tener 
el perfil para un 
determina 
puesto”. 
 “Se  debe 
hacer un 
análisis para 
contar con un 
personal 
capacitado y 














    de la 
Beneficencia de 
Piura”. 









embargo, no es 
así”. 
 
Clave 9 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, falta de 
comunicación y temor al despido 
laboral. 
“Como dije 






despedirá a los 
trabajadores”. 
    S/R     
 
10) Según usted, ¿La entidad debe 
contar con perfiles de puestos 
definidos y valorizados? 




























Clave 10 A: Se debe contar con 
perfiles de puestos de acuerdo a sus 
necesidades evitando sobrecostos. 
”. “Sí considero 
para un mejor 




para dar a cada 
personal la 
ubicación en las 
áreas en las que 
se desempeña, 
sea mejor y con 
más rendimiento 
en bien de la 
entidad”. 








“La Oficina de 
Recursos 
Humanos debe 
realizar  un 
sinceramiento de 
los puestos (CAP), 
porque este 
documento no se 
encuentra 
actualizado; pues 
data del año 90”. 
“Sí, es lo que el 
Estado busca 
la meritocracia 
sea la base 
principal de la 
Reforma”. 
 S/R “La entidad si 
debe contar con 
perfiles de 
puesto definidos 
que estén de 




de personal y 
sobrecostos”. 
 
Clave 10 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, temores, 











pasar al nuevo 
régimen, pero, 
al parecer, no 
va a ser así” 
         
 
11) Según usted, ¿La institución 
debe elaborar el Cuadro de Puestos 
de la Entidad -CPE? 

































Clave 11 A: A través del CPE se 
definirían los puestos que necesita 
la entidad, evitando la burocracia. 
 “Sí se considera, 
de acuerdo a la 
necesidad de la 
Entidad”. 
“Si es necesario. 
Para el tránsito 






“Si, la institución 
debe elaborar el 
cuadro de 
puestos”. 






“Según  SERVIR, 
si las entidades no 
habían elaborado 
el Cuadro de 
Puestos, se debía 
trabajar con un 
CPE provisional, 
sin embargo, a la 
fecha no se ha 
cumplido con su 
elaboración, 
siendo necesario 
para la Entidad”. 
“Sí, teniendo 
en cuenta la 
reforma civil”. 





“Sí, la entidad 










Clave 11 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema y temor 
de despido del trabajador. 
“La elaboración 
del CPE es la 
última  etapa 




para cubrir un 
puesto y pienso 
que esto no va 
a favorecer”. 
         
 
12) Según usted ¿Por qué aún la 
entidad no ha aplicado la mejora 
interna? 




























Clave 12 A: Conflicto de intereses, 
oposición de los trabajadores por 
temor al despido, desconocimiento 
del tema, falta de interés de las 
autoridades y de los trabajadores, 
falta de comunicación del tema. 
“No se ha 
llevado a cabo 
las etapas (4) 
para transitar al 
nuevo 
régimen”. 














era el trámite a 




“Porque no hay 
interés de parte 
del trabajador”. 




jefes para una 
mejora”. 
“No se aplica la 
mejora interna 
en mi entidad, 
debido a que 
hay mucha 
oposición de los 
trabajadores y 
jefes de áreas 




Clave 12 B: Presupuesto no 
asignado es un riesgo en la 
ejecución del planeamiento 
 “Por falta de 
presupuesto” 
 “No ha aplicado 
la mejora interna 
porque no se 
cuenta con el 
     .”La norma 
indica que los 
sueldos serán 






estratégico e implementación de la 
Ley. 
   presupuesto 
adecuado”. 
     cada entidad, 
pero eso no es 



























13) Explique usted si considera que 
la entidad debe realizar concursos de 
selección de personal bajo la ley de 
servicio civil. 




























Clave 13 A: Si es necesario realizar 
concursos de selección definiendo 
los perfiles, pero el inconveniente es 
que no se cuenta con presupuesto. 
Política pública de meritocracia 
orientada al ciudadano. 
 “Sí considero 
que se debería 
realizar los 
concursos”. 






perfiles, pero el 
inconveniente es 
que no se cuenta 
con 
presupuesto”. 
“Sí, porque se 
contará con 
personal que 
cumpla el perfil 
para los 
puestos, y ello 
contribuirá a que 
la entidad sea 
eficiente”. 
“Sí, esto ayudará a 




brinde un buen 
servicio, asertivo, 
competitivo; 
debido, ya que 
habrá una 
evaluación 
constante  por 
parte de SERVIR”. 
  “Claro que se 
debe realizar 
concursos 
tanto para los 
dos regímenes 
que hay, Ley 
276 y 728”. 




servicio que se 
presta a los 
ciudadanos, 
debería realizar 










Clave 13 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, falta de 
interés y de comunicación del tema. 













 “Debería ubicar 
al personal 
existente de 
acuerdo a sus 
capacidades y 
estudios, tanto 
en el Régimen 
276 y 728”. 
   “Por el 
momento no 
debido a que 
no está 
implementado 
y los servidores 
no postularán 
porque no hay 
estabilidad 
laboral”. 
   
 
14) Explique usted si considera que 
la entidad debe implementar 
procesos mejorados. 

































Clave 14 A: Es necesario abreviar 
los procesos y costos, sin embargo, 
el personal de la entidad designado 
para la implementación de los 
procesos mejorados, no se 
encuentra capacitado. 








cuáles son sus 
limitaciones”. 
 “Toda mejora 
ayuda a que los 
procesos se 
perfeccionen a 
beneficio de los 
ciudadanos”. 
“Sí, siempre que 






veces se designa 
en los comités a 
personas no se 
encuentran en la 
capacidad  de 


























para la entidad”. 
 
Clave 14 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, falta de 
interés y de comunicación del tema. 
“Desconozco si 
este proceso 
se lleva a cabo, 
pienso que no 
se dará en mi 
entidad”. 
  “Si se debe 
implementar 
procesos 
mejorados con el 
sistema de 
control interno, 
que lo ha 
dispuesto la 
Contraloría 
General de la 
República”. 
      
 
15) ¿Cuáles son sus expectativas 
frente a la Reforma de Servicio Civil? 




























Clave 15 A: Falta de Presupuesto y 
financiamiento 
  “La mejora de 





“Muy bajas. No 
se cuenta con 
presupuesto para 
el pago de los 
profesionales”. 
     “Que se mejore 
la atención a los 
usuarios de los 
servicios que 
brinda la entidad 
de apoyo social 
y de actividad 
comercial”. 
 
Clave 15 B: Conflicto de intereses, 
desconocimiento del tema, falta de 
interés y de comunicación del tema. 
“Creo que este 
proceso no se 
dará y si se 
realiza pienso 
que servirá 
para despedir a 
“Que estando 
próximo a 
culminar aún no 
se ha 
implementado el 
tránsito de las 
  “Que se 
recupere el 
principio del 
mérito y buen 
desempeño con 
la finalidad de 
“Como profesional 
uno va a seguir 
exigiéndose más; 
pues, SERVIR 
evaluará,       para 







 “No puedo 
opinar porque 













laborales a los 
regímenes de la 
Ley de SERVIR” 
  mejorar los 
servicios a la 
ciudadanía”. 
remuneración; por 
lo que el servidor 
se sentirá 






   
 
16) Explique usted cómo ha sido la 
relación entre la reforma y los 
servidores y funcionarios, desde el 
año 2013 a la fecha. 




























Clave 16 A: Conflicto de intereses, 
temores, falta de interés sobre el 
tema. 







“Poco interés por 
la Reforma”. 
“Una relación de 
confusión, de 
preocupación por 
sentirse que no se 
encuentran 
preparados para 















  “La relación ha 
sido de negativa 
para su 
aplicación, en su 
mayoría por el 
desconocimiento 
y temor de 
perder la 
estabilidad que 





Clave 16 B: Desconocimiento del 
tema. 
 “Desconozco”. “Desconozco 











17) Explique qué acciones realizaría 
usted si se implementara la Reforma 

































mejor de mis 
funciones”. 
  “Seguir 
capacitándome”. 
“Exigirme más en 
el aspecto de 
capacitaciones; 
esto, con la 
finalidad  de 
acceder a un 
puesto en la 











el conjunto de 
normas del 
servicio civil”. 




mis tareas, pero 
debido a mi 
edad (58 años) 
ya no transitaría 
a la ley”. 
 
Clave 17 B: Desconocimiento y falta 
de interés del tema. 





reforma, se debe 








    ver plan de 
trabajo”. 






18) ¿Cree usted que el proceso de 
profesionalización puede llegar a ser 
incompatible con los cargos técnicos, 
generándose la ineficiencia? 




























Clave 18 A: Proceso de 
profesionalización incompatible con 
cargos técnicos. 
“Sí, porque 
hasta la fecha 
















que son bajas” 
 “Sí, porque los 
cargos técnicos 
quizás no 
cumplan con el 
perfil profesional”. 








Clave 18 B: Desconocimiento y falta 
de interés del tema. 







 “Sí”.  “Tendría que 
ver el perfil del 
puesto”. 






puestos y que 









19) ¿Cree usted que los intereses 
políticos priman ante el interés 
general, ante lo técnico y que esto 
obstaculiza la meritocracia? 




























Clave 19 A: La influencia política es 
contraria a la meritocracia y 
contribuye a la corrupción. Los 
políticos no desean que haya 
personal competente, sólo confían 
en su personal de “confianza” que 
muchas veces no reúne el perfil del 
“Sí, siempre ha 





















políticos y esto 
hace daño a la 
gestión de turno 
y al país en 
general”. 
“Sí”. “Tal es así que se 
ha emitido el D. 
Leg. Nº 1411”. 
“No se ha 
incluido el 
tránsito como 
visión en los 
documentos de 
gestión de la 
entidad”. 












grupos de poder, 





puesto, ni conocimientos para 




 hace muchos 
años atrás”. 
      interesa contar 
con personal 
competente, es 






20) ¿Cree usted que la meritocracia, 
como está planteada, disminuirá el 
riesgo de corrupción? 




























Clave 20 A: Meritocracia reduce 
riesgos de corrupción siempre que el 
personal tenga valores 









 “Eso es el fin 











valores y ética 
de la persona”. 
 
Clave 20 B: Meritocracia no reduce 
riesgos de corrupción. 












fuera de la 
ética y las 
buenas 
prácticas”. 
 “No”. “No disminuirá el 
riesgo de 
corrupción, 
depende de los 
valores”. 
 “Siempre existirá 
la corrupción”. 
  “No”.  
 
21) ¿Cree usted que es suficiente la 
creación legal y parámetros 
institucionales para realizar una 
reforma meritocrática? 
































Clave 21 A: Desconocimiento del 
tema 
  “Pienso que es 












que tener ética 
y moral”. 
   
 
Clave 21 B: No es suficiente la 
creación de normas para realizar 
una reforma, sino que se deben 
actualizar y ejecutar. 
“No, las 
normas ya 
existen con el 
D. Leg N°276, 

















“No”. “No es suficiente la 
creación de una 
ley; sino además 
su         aplicación; 
pues,       de       lo 
contrario, sería una 
Ley muerta, que 
no surte efecto. Un 
saludo a la 
bandera”. 




del personal a 
su cargo”. 
“La emisión de 




Se debe poner 
énfasis en su 
ejecución, 
analizar el 
porqué de su 
poco avance y 
tratar de 
accionar, sin 
perjudicar a los 
trabajadores”. 
 
22) ¿Cree usted que ante esta 
reforma, es importante las 
capacitaciones, cambio de estructura 
organizacional y mejoramiento de las 
capacidades? 




























Clave 22 A: Mejoramiento de las 
capacidades contribuye a la mejora 
institucional. 
“Sí, siempre y 
cuando el 
proceso se 







de partes de 












los temas que 





 “Sí”. “Urge la necesidad 




embargo, a pesar 
de existir un plan 
anual  de 
capacitación al 
personal, no se 
viene aplicando”. 
“Por supuesto, 








para un mayor 
desempeño en 













Clave 22 B: Deficiencias en 
Planeamiento estratégico, 
Presupuesto y financiamiento. 






del personal  de 
la metodología”. 






Clave 22 C: Estructura 
organizacional acorde a las 
necesidades reales de la entidad 





para un mejor 
desempeño de 
las funciones y 
un mejor servicio 
de calidad”. 
     “Igualmente el 
cambio de 
organigrama que 
se elabore en 




comedor social y 
un policlínico 
cuyo personal 
no está en el 
Cuadro de 
puestos de la 
entidad”. 
 
23) ¿Cuál cree usted que sea la 
causa del lento avance en la 
implementación en la ley de servicio 
civil? 




























Clave 23 A:Deficiencias en 
Planeamiento estratégico, 
Presupuesto y financiamiento 
“El compromiso 















“Por falta de 
presupuesto y 
muchos no 
quieren o desean 
adecuarse a la 
reforma”. 
“Sería tal vez 
que no se le 









los sindicatos, no 
se cuenta con el 
presupuesto para 
cubrir el pago de 
remuneraciones 
que ofrece la 
ley”. 
  “Se debe a la 
falta de eficacia 
en la gestión 
pública”. 
 “Que esta ley 
de servicio civil 
no se le da a 
conocer al 
personal y no 
se le da la 
importancia 
debida ya que 
involucra a 





Clave 23 B: Temores y conflicto de 
intereses del recurso humano 
“El compromiso 












“Por falta de 
presupuesto y 
muchos no 
quieren o desean 
adecuarse a la 
reforma”. 
 “Intervención de 
los sindicatos, no 
se cuenta con el 
presupuesto para 
cubrir el pago de 
remuneraciones 
que ofrece la 
ley”. 
“El temor a la 
evaluación y ser 
despedidos”. 
“El temor del 
servidor a transitar 
a un régimen 
donde se le exige 
que sea más 
competitivo 
profesionalmente”. 
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de servicio civil 
en la Sociedad 
de Beneficencia 









la entidad en la 
Sociedad de 
Beneficencia de 















la Comisión de 
Tránsito. 
Riesgos en la planificación estratégica e 
implementación de la política, por cambios de gestión 
constantes y rotaciones continuas. 
Se designó en su mayoría a personal que no reunía las 
competencias, ni el conocimiento técnico, sin vínculo 
laboral, de “Confianza” constantemente rotados de sus 
cargos. 
















/ Guía de 
pregunta
s 






Riesgos en la implementación de la reforma 
debido a centralismo en Lima 
 
Falta de articulación interinstitucional, 
comunicación y coordinación 
 












Falta de difusión de los talleres de sensibilización, 
centralismo en Lima. La capacitación del 
personal es considerada necesaria 
Desconocimiento y falta de interés sobre el tema 
  SERVIR pondrá 
a disposición las 
metodologías y 
herramientas 
para el tránsito. 
Falta de capacitación del personal, desconocimiento, 
desinterés sobre el tema y resistencia en la 
implementación de la Ley 
Pocos opinaron que las metodologías son apropiadas 




en el Análisis 
Situacional de 
la entidad en 
la Sociedad de 
Beneficencia 













de la entidad 
sobre puestos y 
procesos. 
de políticas externas e internas e influencia 
política, que afectan el cumplimiento de la 
meritocracia. 
Algunos puestos y cargos no están cubiertos 
con trabajadores que cumplan con el perfil del 
puesto 
 
Desconocimiento técnico del personal y jefes de área. 
Falta de interés sobre el tema 
   








financiamiento para implementación de la reforma. 
Mientras no se implemente la Ley de SERVIR no será 
posible actualizar los procesos y los puestos, ni las 
oportunidades de 












respecto a la 
reforma 
Riesgo de planificación: No se ha tomado acciones 
debido a 
las rotaciones constantes del titular y personal, falta 
de presupuesto y financiamiento para la 
implementación de la Ley. 
 
Existe conflicto de intereses en el personal de la 
entidad respecto a la política de meritocracia. La 
gran mayoría demuestra desinterés y temor a las 
evaluaciones. La Alta Dirección con poder de 
decisión, tiene otras prioridades. 
  Desconocimiento del tema y falta de comunicación  
Determinar la 
problemática en 
la aplicación de 
mejora interna 
en la Sociedad 
de Beneficencia 













de gestión: ROF 
y otros 
Para un adecuado Planeamiento estratégico y control 
la entidad debe diseñar políticas institucionales 
(documentos de gestión) acordes a la realidad actual. 
 
Conflicto de intereses, desconocimiento del tema, 
falta de interés y de comunicación del tema. 




a los puestos y 
presupuestos 
Es necesario el análisis y determinación de dotación 
de personal para evitar duplicidad de tareas, mayores 
gastos y lograr mejor desempeño. 
 
Conflicto de intereses, desconocimiento del tema, 







Se debe contar con perfiles de puestos de acuerdo 
a sus necesidades evitando sobre costos. 







   falta de interés y de comunicación del tema. 











A través del CPE se definirían los puestos que 
necesita la entidad, evitando la burocracia. 
 
Existe conflicto de intereses, oposición de los 
trabajadores por temor al despido, desconocimiento 
del tema, falta de interés de las autoridades y de los 
trabajadores, falta de comunicación del tema. 
 
Presupuesto no asignado es un riesgo en la ejecución del 





bajo el nuevo 
régimen de la 
Ley de servicio 
civil en la 
Sociedad de 
Beneficencia de 

















Si es necesario realizar concursos de selección 
definiendo los 
perfiles, pero el inconveniente es que no se cuenta 
con presupuesto. Política pública de meritocracia 
orientada al ciudadano 
 
Conflicto de intereses, desconocimiento del tema, falta 
de interés y de comunicación del tema. Temor por 
inestabilidad laboral. 







Es necesario abreviar los procesos y costos, sin 
embargo, el personal de la entidad designado para la 
implementación de los procesos mejorados, no se 
encuentra capacitado. 
 
La influencia política es contraria a la meritocracia y 
contribuye a la corrupción. Los políticos no desean que 






“confianza” que muchas veces no reúne el perfil del puesto, 
ni conocimientos para integrar la comisión de tránsito. 
Meritocracia reduce riesgos de corrupción siempre 
que el personal tenga valores. 
Falta compromiso y voluntad de las autoridades, no 
hay disponibilidad presupuestal, la oposición de los 
trabajadores a la ley y SERVIR no implementa 




















Normas para la implementación de la Ley de Servicio Civil (2013-2019) 
 
N° Nombre Documento de aprobación 
Fecha de 
publicación 
1 Lineamientos para el tránsito de una entidad pública al régimen del servicio civil Resolución N° 160-2013-SERVIR/PE 02.10.2013 
2 Guía de Mapeo de Puesto Resolución N° 160-2013-SERVIR/PE 02.10.2013 
3 Modificación a la Guía de Mapeo de Puestos Resolución N° 106-2014-SERVIR/PE 14.06.2014 
4 Directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo Resolución N° 100-2015-SERVIR/PE 26.03.2015 
5 Inicio del proceso de implementación del nuevo régimen del servicio civil Resolución N° 137-2015-SERVIR/PE 29.04.2015 
6 Modificación a los lineamientos para el tránsito de una entidad pública al régimen del servicio civil Resolución N° 137-2015-SERVIR/PE 11.07.2015 
7 Normas para la aplicación del Dimensionamiento de las Entidades Públicas Resolución N° 200-2015-SERVIR/PE 11.07.2015 
8 
Normas para la gestión del proceso de administración de puestos, y elaboración y aprobación del Cuadro de Puestos de la 
Entidad 
Resolución N° 304-2015-SERVIR/PE  
12.11.2015 
9 Modificación a la directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo Resolución N° 004-2016-SERVIR/PE 
28.01.2016 
10 Normas para la gestión del proceso de diseño de puestos y formulación del Manual de Perfiles de Puestos Resolución N° 052-2016-SERVIR/PE  
25.03.2016 








Modificación a las normas para la gestión del proceso de administración de puestos, y elaboración y aprobación del Cuadro de 
Puestos de la Entidad 
Resolución N° 057-2016-SERVIR/PE  
01.04.2016 
13 Normas para la gestión de los procesos de selección en el régimen de la Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil Resolución N° 060-2016-SERVIR/PE 12.04.2016 
14 Modificación a la directiva sobre Familias de Puestos, Roles y Manual de Puestos Tipo Resolución N° 063-2016-SERVIR/PE 
15.04.2016 
15 
Modificación al Anexo N° 02 de la directiva sobre normas para la gestión del proceso de diseño de puestos y formulación del 
Manual de Perfiles de Puestos 
Resolución N° 064-2016-SERVIR/PE  
15.04.2016 
16 "Lineamiento para el tránsito de una entidad pública al régimen del Servicio Civil, Ley 30057"; Resolución N°034-2017-SERVIR/PE 
22.03.2017 
17 
Normas para la aplicación del Mapeo de Puestos de la entidad en el marco del proceso de tránsito al régimen de la Ley N°30057 
Ley de Servicio Civil 




Directiva Nº 002-2017-SERVIR/GDSRH "Normas para la Elaboración del Mapeo de Procesos y el Plan de Mejoras de las 
Entidades Públicas en proceso de tránsito", y Directiva Nº 003-2017-SERVIR/GDSRH "Normas para la determinación de dotación 










Modificaciones del "Catálogo de Puestos Tipo", previsto en la Directiva Nº 001-2015-SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos y 
Roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil , versión actualizada de la Directiva Nº 001-2015- 
SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos y Roles y Manual de Puestos Tipo (MPT) aplicables al régimen del servicio civil, y la 
versión actualizada del "Catálogo de Puestos Tipo", previsto en la Directiva Nº 001-2015-SERVIR/GPGSC "Familias de Puestos 









21 "Normas para la Gestión del Proceso de Diseño de Puestos y Formulación del Manual de Perfiles de Puestos — MP Resolución N°312-2017-SERVIR/PE 29.12.2017 
 
22 
Guía metodológica para el Diseño de Perfiles de Puestos para entidades públicas, aplicable a regímenes distintos a la Ley N2 
30057, Ley del Servicio Civil, Guía metodológica para la elaboración del Manual de Perfiles de Puestos — MPP, aplicable al 








"Guía para el desarrollo del Mapeo de Puestos en las entidades públicas", "Guía para el desarrollo del Mapeo de Procesos y Plan 
















































































































Estadísticas a nivel nacional de servidores civiles según nivel educativo, según rango de edad y sexo, según régimen laboral y 
remuneración mensual promedio (2004-2014) 
 






























INTEGRANTES DE LA COMISIÓN DE TRÁNSITO 





2013 Rolando Alfredo Álamo Infante Sara Jessica Vargas 
Romero 
Nery Hernández Torres Socorro Cruz Purizaca 
2014 Mercedes Franco de Heck María Rosario Calle Estrada Socorro Cruz Purizaca Magda Liduvinda Riofrio Flores 
 
2015 
Mercedes Franco de Heck/Jorge Luis 
Mejía Silupú 
María Rosario Calle 
Estrada/Irisbaldo Silva 
Santos 
Socorro Cruz Purizaca/Yolanda 
Esther Calle Dominguez 
 
Magda Liduvinda Riofrio Flores 
2016 Jorge Luis Mejía Silupú Irisbaldo Silva Santos Yolanda Esther Calle Dominguez Socorro Cruz Purizaca 
 
2017 
Janeth Wancheng Castro/César Luis 
Diez Vera 
 
José Luis Mejía De La Cruz 
 
Magda Liduvinda Riofrio Flores 
 




César Luis Diez Vera 
Esteban Enrique Nizama 
Morán 
 
Socorro Cruz Purizaca 
 
Magda Liduvinda Riofrio Flores 
2019 Miguel Godos Curay Oscar Martín Tuesta 
Edwards 
Socorro Cruz Purizaca Magda Liduvinda Riofrio Flores 
Nota: 
El promedio de designaciones de los titulares de la Sociedad de Beneficencia de Piura es de un presidente por año. 
El promedio de designaciones de los Gerentes, jefes de Recursos Humanos y de Presupuesto y Planificación (miembros de la Comisión de Tránsito) de la 
entidad es de un jefe por año. 
 
Fuente: Elaboración propia, con la información de los Estados Financieros al 31 de diciembre de cada año del 
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